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ABSTRAK
Heni  Tri  Anawati,  PERANAN  BAGIAN  MANAJEMEN  SUMBER  DAYA 
MANUSIA DALAM PEREKRUTAN TENAGA KERJA PADA PT. AKSARA 
SOLOPOS SURAKARTA TAHUN 2010. Skripsi, Surakarta, Fakultas Keguruan 
dan Ilmu Pendidikan, Universitas Sebelas Maret Surakarta, Januari 2011.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui:  (1) Proses perekrutan tenaga 
kerja  yang  dilaksanakan  di  PT.  Aksara  Solopos  Surakarta,  (2)  Metode  yang 
digunakan  Manajemen  sumber  daya  manusia  dalam  proses  perekrutan  tenaga 
kerja pada PT. Aksara Solopos Surakarta, (3) Faktor penghambat serta solusinya 
dalam proses perekrutan tenaga kerja di PT. Aksara Solopos Surakarta.
Sesuai dengan tujuan tersebut, maka penelitian ini menggunakan bentuk 
penelitian kualitatif, dengan metode deskriptif, strategi penelitian yang digunakan 
adalah strategi tunggal terpancang. Teknik cuplikan dengan menggunakan teknik 
purposive snowball sampling, Sumber daya yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah  informan,  lokasi,  dokumen dan arsip.  Teknik  penggumpulan  data  yang 
digunakan adalah  wawancara,  observasi  atau  pengamatan,  dokumen dan arsip. 
Untuk keabsahan data, Validitas data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
trianggulasi data atau sumber dari trianggulasi metode. Sedangkan teknik analisis 
data yang digunakan adalah analisis interaktif mengalir.
Berdasarkan  hasil  penelitian  dapat  disimpulkan  bahwa:  1)  Proses 
perekrutan  tenaga  kerja  yang  dilaksanakan  di  PT.  Aksara  Solopos  Surakarta 
melalui 7 tahap meliputi: a) Perencanaan atau Permintaan Sumber Daya Manusia, 
Manajemen SDM SOLOPOS baru melakukan perekrutan tenaga kerja baru bila 
ada permintaan tenaga kerja baru dari bagian yang membutuhkan calon tenaga 
kerja  baru,  b)  Seleksi  Berkas/Referensi  Pelamar,  berkas-berkas  surat  lamaran 
yang  masuk  kebagian  Manajeman  SDM  SOLOPOS,  akan  diseleksi  terlebih 
dahulu  oleh  Staf  SDM  Yang  bertugas,  c)  Tes  Tertulis,  Manajemen  SDM 
SOLOPOS   mengadakan  tes  tertulis  bagi  calon  tenaga  kerja  yang  berkas 
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tenaga kerja yang lulus dalam tes tertulis berhak mengikuti tes selanjutnyayaitu 
tes wawancara, e) Tes psikologi, Tes psikologi dilakukan untuk menguji tingkat 
kecerdasan (intelliegent), bakat (aptitude), prestasi (achievement),  minat ( italic), 
dan kepribadian dari pelamar , f) Tes kesehatan, tes kesehatan untuk mengetahui 
apakah calon tenaga kerja tersebut mampu berkerja atau tidak ditinjau dari segi 
fisiknya,  tes  Medis  meliputi  beberapa  pemeriksaan  dimulai  dari  tes  urine,  tes 
ginjal,  tes  jantung,  tes  mata  dan  general  chek  up lainnya,  g)  Keputusan 
Penerimaan  Tenaga  Kerja,  ada  rapat  khusus  yang  dilakukan  pihak  Manjemen 
SOLOPOS yang terdiri  dari:  (1) Direktur Manajemen SOLOPOS, (2) Manajer 
Sumber  Daya  Manusia,  perusahaan,  (3)  Pihak  Manajer  SOLOPOS  yang 
membutuhkan  tenaga  kerja,  untuk  memutuskan  siapa  yang  akan  diajak  untuk 
bergabung  sebagai  tenaga  kerja  baru  di  SOLOPOS.  2)  Metode-metode  yang 
digunakan dalam proses perekrutan tenaga kerja di PT. Aksara Solopos, Surakarta 
adalah sebagai berikut: (1) perekrutan yang dilakukan dari luar perusahaan, (2) 
perekrutan  yang  dilakukan  dari  dalam  perusahaan.  3)  Faktor-faktor  yang 
menghambat dalam proses perekrutan tenaga kerja  dan di PT. Aksara Solopos 
Surakarta  dan  Solusi  untuk  mengatasi  Faktor  Penghambat  tersebut  adalah:  a) 
factor  penghambat  dalam  proses  perekrutan  tenaga  kerja  adalah  tidak 
mendapatkan  calon tenaga  kerja  yang  qualified dan  performance serta  volume 
beban kerja yang tinggi pada saat menyeleksi berkas-berkas surat lamaran yang 
masuk,  karena  jumlahnya  terlalu  banyak,  b)  solusi  yang  dilakukan  pimpinan 
adalah mengadakan perekrutan tenaga kerja secara ulang dan menambah jumlah 
karyawan  yang  bertugas  untuk  menyeleksi  berkas-berkas  surat  lamaran  yang 
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ABSTRACT
Heni Tri Anawati.  THE ROLES OF HUMAN RESOURCE DEPARTMENT 
IN  RECRUITING  LABOR  FORCE  AT  PT  AKSARA  SOLOPOS 
SURAKARTA IN 2007.  Thesis.  Surakarta,  Faculty  of  Teaching  Training and 
Education, Sebelas Maret University, August 2007.
This study aims to determine: (1) The process of recruitment conducted at 
PT. Aksara Solopos Surakarta, (2) The method used in the management of human 
resources  recruitment  process  in  PT.  Aksara  Solopos  Surakarta,  (3)  Inhibiting 
factor  and  the  solution  in  the  recruitment  process  in  PT.  Aksara  Solopos 
Surakarta. 
In  accordance  with  these  objectives,  this  research  used  a  qualitative 
research, descriptive method; the research strategy used was a single embedded 
strategy.  The  samples  were  taken  by  using  purposive  snowball  sampling 
technique.  Source  of  data  used  in  this  research  were  informants,  locations, 
documents  and  archives.  Data  collection  techniques  used  were  interviews, 
observation,  documents and archives. For the validity of the data,  the research 
used data or source triangulation and method triangulation while analyzing data 
used interactive flow analysis.
Based on the results of this research, it can be concluded that recruitment 
processes are conducted at PT. Aksara Solopos Surakarta through 7 steps include: 
a) Demand Planning or Human Resources, HR Management Solopos recruits new 
employees  when  there  is  demand  for  new  workers  from the  labor  force  that 
requires candidates for new, b) Selection File / Reference Applicants, application 
letter  received  by  Solopos  Human  Resource  Management,  will  be  selected  in 
advance  by  the  staff  in  charge  of  human  resources,  c)  Written  Test,  Human 
Resource  Management  Solopos  hold  a  written  test  for  prospective  employees 
whose application is considered the most eligible, d)interview test, the candidates 
who pass the written test are eligible to take the next test, the interviews test, e) 
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aptitude,  achievement,  interest,  and the  personality  of  the applicants,  f)  health 
tests, health tests to determine whether prospective employees are able to work or 
not reviewed in terms of physical, medical test includes multiple checks starting 
from urine tests, heart tests, eye tests and general check-up others, g) Decision 
recruitment, there is a special meeting conducted Solopos management consisting 
of:  (1)  Director  Solopos  Management,  (2)  Human  Resources  Manager,  (3) 
Solopos Managers who need labor, to decide who will be invited to join as a new 
work labor in Solopos. 2) The methods used in the recruitment process in PT. 
Aksara Solopos Surakarta are as follows: (1) recruitment is done from outside the 
company  (2)  recruitment  conducted  from within  the  company.  3)  The  factors 
inhibiting the recruitment process at PT. Aksara Solopos Surakarta and solutions 
to  overcome  the  inhibiting  factors  are:  a)  inhibiting  factor  in  the  process  of 
recruiting is not getting a qualified candidate for labor and performance and a 
high volume workload at the time of selecting the files cover letter that came in, 
because there were many letters, b) the solution is to conduct a recruitment leader 
in re-employment and increase the number of employees assigned to select the 
incoming file a cover letter,  so that the selection process files cover letter  that 
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MOTTO
Selama malam masih diiringi oleh pagi hari, maka kepedihan itu pasti akan lenyap
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BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
 
Dunia usaha dituntut untuk meningkatkan efisiensi dalam setiap kegiatan 
operasionalnya. Salah satu cara untuk mengantisipasi era globalisasi yang penuh 
dengan persaingan adalah melalui pengembangan sumber daya manusia yang 
berkualitas dalam setiap keahlian yang dimilikinya. 
Dapat dilihat secara nyata dalam masyarakat modern saat ini, dunia 
mengalami suatu perubahan menuju era globalisasi. Pada era globalisasi dunia 
usaha dituntut untuk mampu menghadapi persaingan yang lebih kompetitif baik 
persaingan yang berasal dari pasar dalam negeri maupun persaingan yang berasal 
dari luar negeri atau internasional. 
Faktor sumber daya manusia dalam mengelola suatu organisasi menjadi 
sangat penting dan tidak dapat digantikan oleh tehnologi apapun. Olek karena itu 
manusia merupakan faktor terpenting yang menentukan kemajuan organisasi. 
Tidak ada artinya sumber daya alam yang banyak tanpa diimbangi dengan 
kemajuan tehnologi yang dikelola oleh sumber daya manusia yang berkualitas. 
Dalam kehidupan organisasi berserta Manajemen terdapat unsure-unsur yang 
tercakup dalam six yaitu Man, Money, Material, Machine, Method, dan Market. 
Man atau manusia merupakan faktor yang sangat menentukan, maksudnya 
bahwa tinggi rendahnya produktivitas serta maju dan mundurnya suatu 
perusahaan sangat tergantung pada manusia atau orang yang terlibat didalamnya. 
Secara umum, sunber daya yang terdapat manusia (human resources) dan suber 
daya non manusia (non-human resources). Dimana yang termasuk dalam 
kelompok sumber daya manusia antara lain : modal, mesin, tehnologi, bahan- 
bahan (material)dan lain sebagainya. 
Dari keseluruhan sumber daya yang tersedia dalam suatu organisasi, unsur 
manusia sebagai sumber daya yang potensial untuk dikembangkan dan paling 
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Betapapun bagusnya perumusan tujuan dan rencana organisasi, hanya akan sia-sia 
jika unsur sumber daya manusianya tidak diperhatikan dengan sungguh-sunguh. 
Manusia adalah pusat segalanya bagi suatu organisasi, pada umumnya 
manusia masuk dan bekerja pada suatu organisasi atau perusahaan, hanyalah 
untuk mencapai apa yang diinginkan, yaitu mendapatkan  penghasilan agar dapat 
memuaskan kebutuhan hidupnya. Oleh karena itu, perusahaan menuntut adanya 
tenaga ketrampilan yang sesuai. Agar perusahaan tetap eksis dan bertahan sesuai 
rencana yang telah ditentukan, maka masalah produktivitas kerja karyawan 
merupakan hal yang sangat penting untuk diperhatikan oleh pimpinan perusahaan. 
Mereka harus mencari calon pegawai, mempekerjakan dan memperhentikan para 
karyawan yang tidak mau bekerja dibawah pimpinan mereka. 
Didalam suatu perusahaan tanggung jawab mengenai peningkatan 
produktifitas kerja karyawan terletak pada pimpinan Manajemen, khususnya 
bidang Manajemen sumber daya manusia. Hal ini dapat dilihat dari arti dan fungsi 
manajemen sumber daya manusia. Fungsi-fungsi Manajemen sumber daya 
manusia terdiri dari penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan dan 
pengguna sumber daya manusia. Manajemen merupakan suatu proses yang khas 
dan tersendiri dari tindakan-tindakan perencanaan, pengorganisasian, 
penggerakan, dan pengawasan yang dilakukan untuk menentukan serta mencapai 
sasaran-sasaran yang telah ditetapkan, melalui pemanfaatan sumber daya manusia 
dan sumber daya yang lain. Dengan demikian seorang manajer dituntut 
keahliannya untuk dapat memperdayakan sebaik-baiknya sumber daya manusia 
dan sumber daya yang lain dalam proses produksi serta bertanggung jawab atas 
fungsi-fungsi baik fungsi manajerial maupun operasional sebagai bagian dari 
pekerjaan mereka untuk mencapai sasaran yang telah ditetapkan. 
Sumber daya manusia yang diperlukan dalam mencapai tujuan suatu 
organisasi adalah tenaga kerja. Tenaga kerja inilah yang akan melaksanakan 
segala kegiatan demi mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Serta tenaga kerja 
inilah yang kadang-kadang menjadi persoalan yang pelik dalam bidang 
Manajeman sumber daya manusia dalam suatu organisasi sebab masing-masing 
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 3 
Pada berbagai perusahaan, fungsi pengadaan tenaga kerja biasanya 
didelegasikan kepada para ahli di bidang Manajemen sumber daya manusia. 
Untuk menentukan kebutuhan akan tenaga kerja ini terlebih dahulu diperlukan 
penentuan kebutuhan tenaga kerja yang diinginkan sesuai dengan persyaratan 
jabatannya dan jumlah tenaga kerja yang akan ditarik. Masalah penentuan 
kebutuhan tenaga kerja tidak boleh diabaikan, sebab kalau suatu perusahaan tidak 
memperhatikan masalah perekrutan tenaga kerja dengan baik dapat menyebabkan 
karyawan yang direkrut tidak sesuai dengan kriteria yang diinginkan, dan itu 
berarti perusahaan tidak dapat memperoleh tenaga kerja tepat baik dalam arti 
kualitas maupun kwantitas. Masalah pengadaan tenaga kerja tidak hanya 
menyangkut bagian Manajemen sumber daya manusia saja, tetapi juga seluruh 
bagian yang membutuhkan karyawan tersebut. Penentuan akan kebutuhan tenaga 
kerja perlu adanya kerjasama antara bagian yang memerlukan dengan bagian 
sumber daya manusia sebagai pelaksanaan operasionalnya. 
Dalam suatu organisasi Manajer sumber daya manusia mempunyai 
hubungan yang erat dengan para karyawan. Manajer sumber daya manusia 
berusaha untuk melaksanakan fungsi-fungsi manajerialnya yang meliputi 
pengadaan karyawan, pengembangan karyawan, pemberian kompetensi, serta 
sebagai pengawas dan perusahaan. Dengan melaksanakan fungsi manajerial oleh 
Manajer sumber daya manusia, maka akan timbul hubungan kerja yang harmonis 
dan selaras sehingga akan memperlancar kerja karyawan. 
Berdasarkan uraian diatas, maka peneliti mengambil judul : “PERANAN 
BAGIAN MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA DALAM 
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B. Perumusan Masalah 
 
Dari latar belakang masalah diatas dapat dirumuskan masalah sebagai 
berikut: 
1. Bagaimana proses perekrutan tenaga kerja yang dilaksanakan di PT. Aksara 
Solopos Surakarta tahun 2010? 
2. Metode apa saja yang digunakan Manajemen Sumber Daya Manusia dalam 
proses perekrutan di PT. Aksara Solopos Surakarta tahun 2010? 
3. Faktor apa saja yang menjadi penghambat dan bagaimana solusinya dalam 
mengatasi hambatan dalam proses perekrutan tenaga kerja di PT.Aksara 
Solopos Surakarta tahun 2010? 
 
C. Tujuan Penelitian 
 
Penelitian merupakan suatu bentuk metode ilmiah dalam rangka 
memecahkan masalah. Demikian pula dengan penelitian ini, yang pada prisipnya 
adalah usaha untuk menemukan jawaban dari objek yang diteliti. Untuk 
memberikan arah dalam penelitian ini, maka perlu adanya tujuan yang hendak 
dicapai. Suharsimi Arikunto (2000:49) menyatakan bahwa : " Tujuan peneliti 
adala perumusan kalimat yang diperoleh setelah penelitian selesai". 
Adapun tujuan dari peneliti:ini adalah sebagai berikut : 
1. Untuk mengetahui Proses perekrutan tenaga kerja yang dilaksanakan di PT. 
Aksara Solopos tahun 2010. 
2. Untuk mengetahui metode apa saja yang dipakai Manajemen Sumber Daya 
Manusia dalam proses perekrutan di PT.Aksara Solopos tahun 2010. 
3. Untuk mengetahui faktor penghambat dan solusinya dalam Proses perekrutan 
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D. Manfaat Penelitian 
 
Penelitian yang dilaksanakan dengan baik akan menghasilkan data yang 
akurat, rinci, dan faktual sehingga dapat memberikan manfaat yang besar baik 
bagi peneliti sendiri maupun bagi orang lain. Manfaat penelitian ini dapat dilihat 
dari segi teori maupun segi aplikasi dalam segala konteks kehidupan manusia, 
yaitu : 
1. Manfaat Teoritis 
a. Hasil penelitian ini dapat mengembangkan bidang ilmu Manajemen 
Sumber Daya Manusia pada umumnya dan tentang perekrutan tenaga 
kerja pada khususnya. 
b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat mengembangkan perekrutan tenaga 
kerja. 
2. Manfaat Praktis 
a. Bagi Perusahaan / Lembaga 
Sebagai sumbangan pemikiran yang positif dalam menunjang pencapaian 
tujuan perusahaan serta masukan dalam pengambilan keputusan. 
b. Bagi penulis 
Menambah dan meningkatkan wawasan serta pengetahuan dalam bidang 
Manajemen sumber daya manusia yang semakin berkembang dan sangat 
dibutuhkan pada masa sekarang dan masa yang akan datang menjadi dasar 

























































A. Tinjauan Pustaka 
Pada bab ini peneliti menyajikan hal–hal yang bersifat teoritis yang 
berhubungan dengan variabel–variabel peneliti. Dalam penelian ini yang menjadi 
fokus utama penelitiannya adalah Manajemen sumber daya manusia, dimana 
dalam suatu organisasi masalah ini menjadi wewenang penuh pada bagian Sumber 
daya manusia. Selain mengkaji mengenai masalah Manajemen sumber daya 
manusia juga mengkaji tentang perekrutan tenaga kerja. 
 
1. Tinjauan Tentang Manajemen Sumber Daya Manusia 
 
a. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Segala sesuatu yang menyangkut pegawai merupakan tanggung jawab 
Manajemen sumber daya manusia oleh karena itu untuk lebih memudahkan 
memberi arti dari pada Manajemen sumber daya manusia, maka dijelaskan 
satu-persatu  menurut masing-masing suku katanya. Menurut pendapat 
Komaruddin (2000: 1) menjelaskan “Manajemen adalah ilmu yang mengkaji 
usaha manusia untuk mencapai tujuan yang telah diperhitungkan”. Kemudian 
menurut The Liang Gie (2000: 190) “Manajemen adalah segenap proses 
kegiatan menggerakan sekelompok orang dan mengerahkan segenep fasilitas 
dalam suatu usaha kerja sama untuk mencapai tujuan tertentu”. Sedangkan 
menurut pendapat Alek S. Nitisemito (2000:9) bahwa: “Manajemen adalah 
ilmu dan seni untuk mencapai suatu tujuan melalui kegiatan orang lain”. 
Pendapat lain diberikan oleh Manullang (2001: 8) mengatakan bahwa: “ 
Manajemen adalah seni dan ilmu perencanaan, pengorganisasian, pengarahan 
dan pengawasan dari pada human resources dan natural resources untuk 
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Adapun yang dimaksud dengan Manajemen menurut S.P Siagian dalam 
bukunya Hery Sawiji (2002: 2), “Manajemen adalah kemampuan atau 
ketrampilan untuk memperoleh suatu hasil dalam rangka pencapaian tujuan 
yang telah ditentukan sebelumnya dengan menggunakan kegiatan orang lain”. 
Berdasarkan dari beberapa pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa 
yang dimaksud dengan manajemen adalah kemampuan yang dimiliki 
seseorang (manajer) untuk menggerakan sekelompok orang dan mengerahkan 
fasilitas yang ada dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan sebelumnya. 
Pengertian sumber daya manusia sering juga disebut dengan istilah 
kepegawaian, yang mengandung arti keseluruhan orang-orang yang bekerja 
pada suatu organisasi tertentu. Menurut pendapat Sadono Sukirno (2004: 172-
173) “Sumber daya manusia adalah orang–orang yang ada dalam organisasi 
yang memberikan sumbangan pemikiran yang melakukan berbagai jenis 
pekerjaan dalam mencapai tujuan organisasi”. 
Sedangkan menurut Henry Simamual (2000: 2) bahwa istilah “Sumber 
daya manusia menunjukan kepada orang-orang dalam organisasi”. Menurut 
Taliziduhu Ndraha (1997: 7) sumber daya manusia adalah “penduduk yang 
bersedia dan mampu member sumbangan terhadap usaha pencapaian tujuan 
organisasi”. Sedangkan menurut kamus besar Bahasa Indonesia karangan 
Poerwadarminto (2000: 744) “Sumber daya manusia adalah bagian suatu 
instansi atau kantor yang mengurus soal-soal kepegawaian, bagian sumber daya 
manusia”. Adapun yang bermaksud dengan sumber daya manusia menurut Alex 
S. Nitisemito (1995: 11) adalah “ Sumber daya manusia dalam arti tenaga kerja 
yaitu seperti halnya buruh, karyawan dan pegawai”. 
Berdasarkan pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud 
dengan Sumber daya manusia menunjuk kepada orang-orang didalam suatu 
organisasi yang tersedia dan mampu memberi peranan terhadap usaha 
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Selain menjelaskan tentang sumber daya manusia dijelaskan pula 
tentang, Manajemen sumber daya manusia. Pengertian Manajemen personalia 
menurut Edwin B. Flippo yang diterjemahkan oleh Mulia Nasution (2001: 5) 
mendefinisikan: 
Manajemen Personalia atau Manajemen sumber daya manusia adalah 
perencanaan pengorganisasian, pengarahan dan pengendalian atas tenaga 
kerja, pembangunan, integrasi dan pemeliharaan dan pemutusan hubungan 
kerja dengan sumber daya manusia untuk mencapai sasaran perseorangan, 
organisasi dan masyarakat. 
Pengertian Manajemen sumber daya manusia dan Manajemen personalia 
menurut Heidjrahman Ranupandojo (2000: 5) adalah sebagai berikut: 
“Perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan kegiatan-
kegiatan pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pemeliharaan, 
dan pelepasan sumber daya manusia agar tercapai berbagai tujuan individu, 
organisasi dan masyarakat”. Sedangkan menurut Malayu S. P. Hasibuan 
(2003: 10) menyatakan Manajemen sumber daya manusia adalah “Ilmu dan 
seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan 
efesiensi dalam membantu terwujudnya tujuan perusahaan”. 
Berdasarkan beberapa pengertian tersebut diatas, dapat disimpulkan 
bahwa yang dimaksud dengan Manajemen sumber daya manusia adalah suatu 
proses yang didalamnya terdiri dari penarikan (perekrutan), seleksi, 
pengembangan, pemeliharaan dan penggunaan sumber daya manusia untuk 
mencapai tujuan individu maupun organisasi.  
b. Komponen Manajemen Sumber Daya Manusia 
Menurut Malayu S. Hasibuan (2003: 14) mengemukakan bahwa tenaga 
kerja manusia pada dasarnya dibedakan atas pengusahanya, dan pemimpin 
atau manajer. 
Penjelasan lebih terperinci dari komponen Manajemen sumber daya 
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1. Pengusaha 
Pengusaha adalah setiap orang yang menginvestasikan modalnya untuk 
memperoleh pendapatan dan besarnya pendapatan itu tergantung pada laba 
yang dicapai perusahaan tersebut. 
2. Karyawan 
Karyawan adalah penjual jasa (pikiran dan tenaganya) dan mendapat 
kompensasi yang besarnya telah ditetapkan sebelumnya. Mereka wajib 
dan terikat untuk mengerjakan pekerjaan yang diberikan dan berhak 
memperoleh kompensasi sesuai dengan perjanjian. Posisi karyawan dalam 
suatu perusahaan dibedakan atas karyawan operasional dan karyawan 
manajerial. 
a) Karyawan manajerial 
Karyawan manajerial adalah setiap orang yang berhak memerintahkan 
bawahannya untuk mengerjakan sebagaian pekerjaannya dan 
dikerjakan sesuai perintah 
b) Karyawan Operasional 
Karyawan operasional adalah setiap orang yang secara langsung harus 
mengerjakan sendiri pekerjaanya sesuai dengan perintah atasan. 
3. Pemimpin atau Manajer 
Pemimpin adalah seseorang yang mempergunakan wewenang dan 
kepemimpinannya untuk mengarahkan orang lain serta bertanggung jawab 
atas pekerjaan orang tersebut dalam mencapai tujuan. 
 
c. Fungsi-fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Secara sederhana ruang lingkup manajemen sumber daya manusia dapat 
dibagi menjadi dua kelompok. Seperti Pendapat Edwin B. Flippo (2001: 5) 
bahwa: 
Pertama fungsi-fungsi manajerial yang terdiri dari perencanaan (planning), 
pengorganisasian (organizing), pengarahan (directing), pengawasan 
(controlling). Dan yang kedua yaitu fungsi-fungsi operasiaonal yang 
terdiri dari pengadaan tenaga kerja (prorecurement). Pengembangan 
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pemeliharaan (maintenance, dan pemutusan dan hubungan tenaga kerja 
(separation) 
Penjelasan lebih terperinci dari fungsi-fungsi Manajemen sumber daya 
manusia adalah sebagai berikut: 
1. Fungsi-fungsi Manajerial 
a. Perencanaan (Planning) 
Perencanaan pada dasarnya merupakan penentuan dari tujuan 
organisasi yang kemudian dijabarkan ke dalam bentuk kerjasama 
dan pembagian tugas. Fungsi perencanaan ini bagi Manajemen 
sumber daya manusia berarti menyangkut penetapan jumlah dan 
kualifikasi tenaga kerja yang dibutuhkan untuk melaksanakan tugas 
dalam rangka mencapai tujuan organisasi.  
b. Pengorganisasian (organizing) 
Dengan adanya perencanaan yang jelas, maka perlu dibuat 
pengorganisasian yang akan berfungsi sebagai petunjuk jalan tentang 
pemanfaatan sumber daya atau faktor-faktor produksi yang dimiliki 
oleh perusahaan di dalam pencapaian tujuan secara efektif dan efisien. 
Pengorganisasian adalah mengelompokkan dan menentukan berbagai 
kegiatan penting dan memberikan kekuasaan untuk melaksanakan 
kegiatan-kegiatan itu. 
c. Pengarahan (directing) 
Fungsi pengarahan dimaksudkan untuk menggerakan anggota 
kelompok untuk bekerja memutar roda organisasi. Hal ini menyangkut 
upaya pimpinan untuk mendorong, memotivasi dan membimbing 
anggota kelompok atau para bawahan menuju ke arah tujuan yang 
hendak dicapai. 
d. Pengawasan (controlling) 
Fungsi pengawasan disini merupakan upaya untuk memantau 
hasil pekerjaan sebagai umpan balik dengan membandingkan terhadap 
standar yang telah ditentukan dalam rencana semula serta mencoba 
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2. Fungsi-fungsi Operasional 
a. Pengadaan Tenaga Kerja (prorecuremenf) 
Fungsi pengadaan ini dimaksudkan untuk memperoleh jenis 
dan jumlah tenaga kerja yang tepat agar mencapai tujuan organisasi 
yang telah ditetapkan sebelumnya. Fungsi ini berhubungan dengan 
penentuan jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan, sumber tenaga kerja, 
sistem penarikan, sistem seleksi, penempatan tenaga kerja yang sesuai 
kebutuhan-kebutuhan agar tercapai efisiensi biaya sekaligus 
tercapainya tujuan perusahaan. 
b. Pengembangan (development) 
Fungsi pengembangan ini dimaksudkan untuk meningkatkan 
keahlian dan pengetahuan karyawan dalam kegiatan operasional 
melalui pendidikan dan pelatihan dalam perusahaan maupun diluar 
perusahaan sehingga akan dicapai standar tertentu yang sesuai dengan 
tuntutan pekerjaan. 
c. Kompensasi (compensation) 
Fungsi ini dirumuskan untuk memberikan balas jasa yang 
memadai dan layak terhadap karyawan atau prestasi yang 
disumbangkan untuk mencapai tujuan perusahaan. 
d. Integrasi (integration) 
Fungsi integrasi merupakan usaha untuk mengembangkan dan 
menyelaraskan antara kepentingan perusahaan dengan karyawan, 
kepentingan masyarakat dengan kepentingan perusahaan. 
e. Pemeliharaan (maintenance) 
Fungsi ini adalah untuk mempertahankan dan meningkatkan 
kondisi yang telah ada melalui pelaksanaan fungsi-fungsi di atas secara 
terus menerus. Dalam mempertahankan dan meningkatkan kondisi 
tersebut dilakukan dengan pemeliharaan komunikasi yang baik, 
pelayanan kesehatan bagi karyawan, kesejahteraan serta jaminan sosial 
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f. Pemutusan hubungan kerja (separation) 
Fungsi ini dijalankan sesuai prosedur yang berlaku (peraturan 
pemerintah) untuk pemutusan hubungan kerja, sehingga tidak akan 
merugikan perusahaan maupun karyawan berdasarkan perundang-
undangan yang berlaku. 
Sedangkan fimgsi-fungsi Manajemen sumber daya manusia menurut 
Sjafri Mangkuprawira (2003: 80) menyebutkan ada sepuluh fungsi-fungsi 
Manajemen sumber daya manusia, antara lain sebagai berikut: 
1. Rekruitmen tenaga kerja. 
2. Seleksi karyawan. 
3. Penempatan karyawan. 
4. Pengembangan sumber daya manusia. 
5. Kesehatan karyawan. 
6. Pemberian kompensasi. 
7. Penilaian prestasi kerja. 
8. Promosi jabatan. 
9. Memberikan pensiun kepada karyawan. 
10. Pemberhentian sementara kepada karyawan. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa fungsi Manajemen sumber 
daya manusia merupakan suatu fungsi yang dipakai untuk mengelola tenaga 
kerja atau karyawan dalam suatu perusaahan. 
Istilah sumber daya manusia banyak digunakan oleh organisasi untuk 
memahami departemen yang menangani kegiatan-kegiatan seperti rekruitmen, 
seleksi, pemberian kompensasi, dan pelatihan karyawan. Pergantian istilah 
dari Manajemen personalia dengan Manajemen sumber daya manusia 
dianggap suatu gerakan yang mencerminkan pengakuan adanya peranan vital 
dan semakin pentingnya sumber daya manusia dalam suatu organisasi, adanya 
tantangan-tantangan yang semakin besar dalam pengelolaan sumber daya 
manusia secara efektif, serta terjadinya pertumbuhan ilmu pengetahuan dan 
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2. Tinjauan Tentang Perekrutan Tenaga Kerja 
 
a. Pengertian Perekrutan Tenaga Kerja 
Perekrutan tenaga kerja yang baru bagi suatu perusahaan atau organisasi 
merupakan tantangan bagi Manajemen sumber daya manusia, karena 
perekrutan tenaga kerja merupakan pelaksanaan fungsi Manajemen sumber 
daya manusia khususnya perencanaan. Menurut Faustino Cardoso Gomes 
(2003: 105) menjelaskan “Perekrutan adalah proses mencari, menemukan, dan 
menarik para pelamar untuk dipekerjakan dalam dan oleh suatu organisasi”. 
Sedangkan menurut pendapat Siswanto Sastrohadiwiryo (2003: 139) bahwa: 
“Perekrutan tenaga kerja adalah suatu proses mencari tenaga kerja dan 
mendorong serta memberikan pengharapan kepada mereka untuk melamar 
pekerjaan pada perusahaan”. Pendapat lain dikemukakan oleh Malayu S. P. 
Hasibuan (2003: 40) yang mengatakan bahwa: “Penarikan atau perekrutan 
adalah usaha mencari dan mempengaruhi tenaga kerja, agar mau melamar 
lowongan pekerjaan yang ada dalam ruatu perusahaan”. 
Berdasarkan beberapa pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa 
perekrutan tenaga kerja adalah proses untuk mendapatkan sebanyak mungkin 
calon-calon pelamar sehingga organisasi akan mempunyai kesempatan yang 
lebih besar untuk melakukan pilihan terhadap calon pekerja yang dianggap 
memenuhi  standar kualifikasi organisasi.  Proses ini dimulai ketika para 
pelamar dicari dan berakhir bila lamaran (aplikasi) mereka diserahkan. 
Perekrutan tenaga kerja sering dipandang sebagai kondisi yang 
menguntungkan bagi calon tenaga kerja, karena perekrutan tenaga kerja 
memberikan kesempatan kepada siapa saja yang melamar pekerjaan secara 
kompetitif. Penyaringan tenaga kerja dipandang menyulitkan bagi calon 
tenaga kerja karena menyeleksi pencari tenaga kerja dan hanya yang 
memenuhi persyaratan yang ditetapkan perusahaan. Namun demikian, 
perekrutan tenaga kerja kebanyakan merupakan suaru fungsi yang positif 
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formasi pekerjaan. Proses perekrutan berlangsung mulai saat mencari pelamar 
hingga pengajuan surat lamaran pekerjaan oleh pelamar. 
b. Alasan-alasan Dasar Perekrutan 
Perekrutan dilaksanakan dalam suaru organisasi karena kemungkinan 
adanya lowongan (vacancy) dengan beraneka ragam alasan. 
Menurut pendapat Faustino Cardoso Gomes (2003: 106) menyebutkan 
ada tujuh alasan dasar dalam perekrutan, yaitu: 
1. Berdirinya organisasi baru. 
2. Adanya perluasan kegiatan organisasi. 
3. Terciptanya pekerjaan-pekerjaan dan kegiatan-kegiatan baru. 
4. Adanya pekerja yang pindah ke organisasi lain. 
5. Adanya pekerja yang berhenti, baik dengan honnat maupun tidak dengan  
hormat sebagai tindakan punitif. 
6. Adanya pekerja yang berhenti karena memasuki usia pensiun. 
7. Adanya pekerja yang meninggal dunia. 
Sedangkan menurut B. Siswanto Sastrohadiwiryo (2003: 139) 
mengemukakan tiga alasan dalam perekrutan, antara lain: 
1. Pencari kerja memilih pekerjaan secara bebas karena mereka mengira 
bahwa pekerjaan tersebut akan sangat cocok dengan dirinya. 
2. Pencari kerja berbuat demikian karena mereka tidak memiliki konsep dan 
pemahaman yang jelas mengenai kualifikasi dirinya dan mengira bahwa 
perusahaan tersebut sama menariknya seperti perusahaan lain manapun. 
3. Pencari kerja tidak memiliki alternatif yang jelas karena keterbatasan 
kemampuan yang ada pada dirinya. 
 
c. Metode Perekrutan Tenaga Kerja 
Adanya lowongan pekerjaan dalam suafu perusahaan, bukan berarti 
dengan sendirinya akan ada calon-calon pelamar untuk pekerjaan tersebut. 
Banyak perusahaan yang harus aktif melakukan penarikan tenaga kerja. 
Dalam proses penarikan tenaga kerja, prioritas utama dititikberatkan pada 
orientasi Manajemen sumber daya manusia berdasarkan pertimbangan dan 
kebijakan yang diambil. Keseimbangan penentuan metode merupakan hal 
yang perlu mendapat pertimbangan dari Manajemen sumber daya manusia. 
Namun ini tidak menjamin bahwa kelangsungan perusahaan bergantung pada 
kaesimbangan penentuan sumber tenaga kerja. Yang jelas masa depan 
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manusia dalam menentukan dan memilih tenaga kerja yang cakap, sesuai 
dengan motif orientasi perusahaan. 
Adapun metode-metode yang digunakan dalam Perekrutan tenaga kerja 
menurut pendapat Faustino Cardoso Gomes (2003: 111-113) ada dua macam 
metode dalam yaitu: “(1) Perekrutan yang Di-sentralisasi, (2) Perekrutan yang 
Di-desentralisasikan”. Penjelasan lebih terperinci mengenai metode 
perekrutan tenaga kerja adalah sebagai berikut:  
1. Perekrutan yang Di-sentralisasi 
Perekrutan yang disentralisasikan lebih sering dipakai karena lebih 
efisien bila digunakan pada perusahaan yang mempunyai banyak pekerja. 
Jika perekrutan disentralisasikan, instansi atau perusahaan yang mengelola 
sumber daya manusia akan bertanggung jawab untuk meminta para 
manajer memperkirakan secara periodik mengenai jumlah dan tipe para 
pekerja baru yang diburuhkan di masa yang akan datang. Oleh karena iru, 
instansi Manajemen sumber daya manusia pada tingkat pusat akan 
mengeluarkan pengumuman perihal lowongan kerja yang tersedia, dimana 
setiap pengumuman tentang lowongan pekerjaan tersebut harus 
memasukkan infonnasi seperti:  
a. Jenis pekerjaan, klasifikasi pekerjaan, dan besamya gaji. 
b. Lokasi tugas (unit geografis dan organisasi). 
c. Gambaran dari kewajiban-kewajiban kerja. 
d. Kualifikasi minimal. 
e. Tanggal mulai kerja. 
f. Prosedur-prosedur pelamaran. 
g. Tanggal penutupan bagi penerimaan lamaran pekerjaan. 
Waktu pengumuman antara pekerjaan yang sifatnya teknis dan 
pekerjaan yang sifatnya manajerial tidak sama. Umumnya lowongan 
pekerjaan yang bersifat manajerial, yang membutuhkan keahlian-keahlian 
tertentu, biasanya membutuhkan waktu yang relatif lebih lama, hal ini 
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2. Perekrutan yang Di-desentralisasikan 
Perekrutan yang didesentralisasikan biasanya terjadi di instansi atau 
perusahaan-perusahaan kecil, kebutuhan-kebutuhan rekruitmen terbatas. 
Perekrutan dengan cara ini selalu dipakai untuk posisi khas profesional, 
ilmiah, atau administratif bagi suatu instansi atau perusahaan tertentu. 
Instansi-instansi tersebut biasanya lebih memilih perekrutan yang 
didesentralisasikan karena mereka secara langsung mengendalikan proses 
rekruitmennya. Hanya saja kelemahanya para pimpinan tingkat pusat akan 
kehilangan kendali mengenai proses perekrutan apakah proses perekrutan 
tersebut dijalankan sesuai dengan peraturan perundang-undangan yang 
sudah ditetapkan atau tidak. 
Menurut B. Siswanto Sastrohadiwiryo (2003: 140) menyebutkan 
Penentuan perekrutan tenaga kerja dapat dilakukan dengan dua macam, 
yakni : “ (1) Perekrutan dari dalam perusahaan, (2) Perekrutan dari luar 
perusahaan”. Penjelasan lebih rinci tentang penentuan perekrutan tenaga 
kerja adalah sebagai berikut:  
1. Perekrutan dari Dalam Perusahaan 
Perekrutan dari dalam perusahaan perlu mendapatkan 
pertimbangan rasional karena banyak berpengaruh pada kebijakan 
penentuan sumber tenaga kerja dari dalam perusahaan. Sumber tenaga 
kerja yang perlu mendapat perhatian utama adalah pemanfaatan tenaga 
kerja yang ada. Pemanfaatan tenaga kerja dalam perusahaan terutaraa 
dalam rangka promosi dan mutasi. Kegiatan ini untuk memperoleh 
tenaga kerja yang cakap sesuai dengan jabatan yang memerlukan 
tenaga kerja. Banyak segi yang dapat dilihat dari tenaga kerja yang 
cukup lama mengabdikan dirinya dalam perusahaan. 
Keunggulan atas kebijakan penentuan sumber tenaga kerja dari 
dalam perusahaan, Menurut B. Sastrohadiwiryo (2003: 141), antara 
lain: 
1) Kenaikan jabatan yang lebih tinggi dari jabatan sebelumnya akan 
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2) Pemindahan dari suatu pekerjaan ke pekerjaan lain dalam satu 
tingkatan dapat menghindarkan kejenuhan dan kebosanan terhadap 
pekerjaan lama yang sifatnya itu-itu saja. 
3) Promosi dan mutasi menimbulkan semangat dan kegairahan kerja 
lebih tinggi bagi tenaga kerja. 
4) Alokasi waktu relatif singkat sehingga kekosongan jabatan dapat 
segera diduduki oleh tenaga kerja dalam perusahaan. 
5) Alokasi dana dalam promosi dan mutasi dapat lebih rendah dari 
pada usaha pencarian tenaga kerja dari luar perusahaan. 
6) Karakteristik pribadi dan kecakapan tenaga kerja dari dalam 
perusahaan yang akan menduduki suatu jabatan telah diketahui 
dengan nyata, sedangkan tenaga kerja dari luar perusahaan belum 
jelas. 
Menurut B. Sastrohadiwiryo (2003: 141), kelemahan-kelemahan 
yang ada dalam penentuan perekrutan tenaga kerja dari dalam 
perusahaan antara lain: 
1) Serangkaian promosi dan mutasi mungkin mengakibatkan keadaan 
tidak stabil. 
2) Promosi dan mutasi pada umumnya mengakibatkan kekosongan 
yang harus diisi dari luar perusahaan. 
3) Penentuan seorang calon untuk promosi di antara tenaga kerja yang 
sederajat dapat menimbulkan rasa iri atau tidak puas di antara 
tenaga kerja. 
4) Promosi dari dalam perusahaan membatasi opini dan input yang 
datang dari luar perusahaan. 
5) Pengisian kekosongan pekerjaan dari dalam perusahaan cenderung 
mengabadikan status quo dan praktek lama yang mungkin kurang 
baik. 
Tindakan Manajemen sumber daya manusia yang paling baik 
dalam menghindari hal-hal yang dipandang negatif adalah bersikap 
hati-hati atau tidak tergesa-gesa dalam menempatkan tenaga kerja 
untuk menduduki posisi atau suatu jabatan yang lebih tinggi maupun 
jabatan yang setingkat. Serta masukan-masukan dari rekan sejawat 
perlu dijadikan bahan pertimbangan.  
2. Perekrutan Dari Luar Perusahaan 
Perusahaan yang akan mulai beroperasi atau perusahaan yang 
merencanakan ekspansi atau perluasan usahanya memerlukan tenaga 
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jalan yang harus ditempuh atas pertimbangan dan kebijakan yang 
diambil oleh Manajemen sumber daya manusia. 
Perekrutan tenaga kerja dari luar perusahaan memerlukan 
perencanaan yang matang, khususnya menyangkut imbalan sebagai 
konsekuensi pekerjaan. Keseimbangan antara kuantitas keluaran 
produksi yang direncanakan dengan imbalan yang diberikan kepada 
tenaga kerja perlu diperhitungkan secara rinci. 
Menurut B. Sastrohadiwiryo (2003: 142), penentuan perekrutan 
tenaga kerja dari luar perusahaan dapat dilakukan melalui beberapa 
cara. Cara yang biasa ditempuh antara lain sebagai berikut: 
a. Melalui Departemen/ Dinas Tenaga kerja. 
b. Melalui Lembaga Pendidikan. 
c. Melalui Teman Karyawan Perusahaan. 
d. Melalui Iklan di Media Massa. 
e. Melalui Badan atau Organisasi yang Lain. 
Penjelasan lebih rinci mengenai penentuan perekrutan tenaga 
kerja dari luar perusahaan adalah sebagai berikut:  
a. Melalui Departemen /Dinas Tenaga Kerja 
Perhatian pemerintah yang cukup besar terhadap 
perkembangan badan usaha maupun perusahaan beserta masaJah 
ketenagakerjaan tercermin pada beberapa kebijakan pemerintah 
yang diambil untuk hal tersebut. Munculnya Departemen/Dinas 
Tenaga kerja di tengah-tengah derap lajunya pembangunan di 
Indonesia merupakan salah satu perwujudan perhatian pemerintah 
dalam menjembatani dan memberikan kebijakan baik yang 
menyangkut masalah pencarian tenaga kerja. 
Terbatasnya daya serap tenaga kerja yang tidak seimbang 
dengan laju pertumbuhan tenaga kerja yang begitu pesat makin 
memberikan perhatian kepada pemerintah yang lebih serius. 
Campur tangan pemerintah dalam menangani masalah 
ketenagakerjaan maupun lapangan kerja yang tersedia telah 
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yang memerlukan sejumlah tenaga kerja unruk menjalankan 
usahanya. 
Tanggapan positif terbukti dengan makin meningkatnya 
perusahaan yang mencari tenaga kerja melalui jasa 
Departemen/Dinas Tenaga Kerja. Bahkan, ada sebagian 
perusahaan yang menentukan salah satu kriteria syarat pengajuan 
lamaran dengan kartu tanda bukti tercatat pada Departemen Tenaga 
Kerja setempat. 
Menurut B. Siswanto Sastrohadiwiryo (2003: 143) ada 
keunggulan dan kelemahan dalam proses perekrutan melalui Dinas 
tenaga kerja, antara lain: 
1. Keunggulannya 
a) Alokasi waktu dan dana lebih hemat dibandingkan dengan 
pengusahaan tenaga kerja secara langsung kepada tenaga 
kerja. 
b) Harapan perusahaan untuk memperolah tenaga kerja sesuai 
dengan formasi pekerjaan yang tersedia dapat terpenuhi. 
Karena kualifikasi dan kecakapan tenaga kerja yang 
dibutuhkan sudah tersedia pada Dinas tenaga kerja. 
c) Bagi penyalur kerja Departemen tenaga kerja merupakan 
penolong yang akan membantu mencarikan pekerjaan. 
d) Waktu, biaya, dan tenaga relatif lebih ringan dari pada 
mencari lapangan pekerjaan secara langsung. 
2. Kelemahanya 
a) Kurangnya data pribadi yang ada pada Departemen dinas 
tenaga kerja mengakibatkan penyaluran tenaga kerja tidak 
sesuai dengan formasi pekerjaan yang ada.  
b) Seringkali perusahaan memperoleh tenaga kerja yang 
sifatnya ingin coba-coba pada setiap lapangan pekerjaan,   
akibatnya timbul kekosongan tenaga kerja pada perusahaan. 
c) Pekerjaan yang diberikan kurang sesuai dengan harapan 
dan cita-cita calon tenaga kerja. 
 
b. Melalui Lembaga Pendidikan (Sekolah dan Luar Sekolah) 
Cara ini dilakukan dengan jalan memberikan beasiswa 
khusus kepada mahasiswa perguruan tinggi yang dipandang 
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perekrutan tenaga kerja melalui lembaga pendidikan 
formal/sekolah. 
Cara lain perekrutan tenaga kerja ini dengan jalan 
mengadakan pesanan tenaga kerja pada kursus aplikasi yang 
waktunya relatif singkat, baik kursus aplikasi yang berhubungan 
dengan pekerjaan yang bersifat administratif, misalnya lembaga 
pendidikan sekretaris, kursus akuntansi dan kursus Manajemen, 
maupun kursus aplikasi yang bersifat operasional dan teknisi 
terhadap mesin maupun penggunaan hasil teknologi lainya. Cara 
ini dapat dilakukan dengan suatu iklan tertentu maupun tanpa 
iklan. Yang jelas, setelah menamatkan kursusnya, yang 
bersangkutan langsung diperkerjakan pada perusahaan yang 
memesanya. 
Menurut B. Siswanto Sastrohadiwiryo (2003: 143) ada 
keunggulan dan kelemahan dalam proses perekrutan melalui 
lembaga pendidikan antara lain: 
1. Keunggulanya 
a) Perusahaan dapat memilih dan menentukan calon tenaga 
kerja yang akan diberikan beasiswa yang sesuai dengan 
lowongan pekerjaan yang ada dalam perusahaan.  
b) Kemungkinan besar untuk merekrut tenaga kerja yang 
benar-benar menguasai bidangnya dapat terpenuhi.  
c) Bagi perguruan tinggi atau lembaga lain, cara pemberian 
beasiswa merupakan suatu penghargaan yang dapat 




a) Alokasi biaya untuk beasiswa calon tenaga kerja yang 
diharapkan, kemungkinan akan lebih tinggi dari pada 
dengan cara lain. 
b) Tenaga  kerja  yang  belum   berpengalaman  memerlukan   
proses orientasi yang cukup lama.  
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c. Melalui Teman Karyawan Perusahaan 
Kepercayaan seorang pimpinan terhadap bawahan mungkin 
merupakan modal utama untuk menyongsong masa depan tenaga 
kerja yang bersangkutan. Imbalan berupa kepercayaan (immateriil) 
pada suatu saat akan menuntut imbalan berupa materiil (wujud 
harta benda). Sebaliknya, ketidakpercayaan seorang pimpinan 
terhadap karyawanya merupakan malapetaka bagi tenaga kerja 
yang bersangkutan. Salah satu wujud kepercayaan pimpinan 
terhadap tenaga kerja adalah partisipasi untuk mencalonkan tenaga 
kerja yang dianggap sesuai dengan posisi lowongan yang ada 
dalam perusahaan, terutama bagi calon tenaga kerja yang telah 
dikenalnya dengan baik. Cara ini dimaksudkan untuk menjamin 
segala resiko yang mungkin terjadi atas diri tenaga kerja yang 
direkrutnya. 
Cara perekrutan tenaga kerja melalui teman-teman 
karyawan perusahaan dipandang memiliki keunggulan, karena 
telah mengenal karakter pribadi dan kecakapan calon tenaga kerja 
dan dianggap mampu memikul beban rugas dan tanggung jawab 
pekerjaan yang akan diserahkan kepadanya. Di sisi lain, segi 
negatifnya adalah apabila tenaga kerja yang diberikan kepercayaan 
mencari calon tenaga kerja yang diberi rugas dan tanggung jawab, 
hanya mengutamakan keluarga tanpa memandang karakter pribadi 
dan kecakapan yang dimiliki. Manajemen sumber daya manusia 
diruntut untuk lebih bijaksana dalam memberikan kepercayaan 
kepada bawahanya.  
d. Melalui Iklan di Media Massa 
Tidak sedikit lembaran surat kabar, majalah, televisi, dan 
radio dimanfaatkan sebagai sarana untuk merekrut pencari kerja. 
Cara ini dipandang menguntungkan kedua belah pihak, baik 
pencari kerja, maupun pencari tenaga kerja (perusahaan). Dengan 
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kualifikasi dan kecakapan dapat ditentukan secara selektif. Makin 
banyak pencari kerja yang melamar, akan lebih mudah memilih 
kualitas tenaga kerja sesuai yang diharapkan. Sebaliknya makin 
sedikit pelamar, makin sedikit pula kesempatan untuk memilih 
tenaga kerja sebagaimana lowongan pekerjaan yang ada dalam 
perusahaan. 
Bagi pencari kerja, kesempatan ini dianggap lebih baik, 
karena harapan untuk bekerja pada tempat yang sesuai dengan cita-
cita dan keinginannya dapat terkabul. Perekrutan tenaga kerja 
melalui advertensi atau iklan biasanya memuat bidang pekerjaan 
yang diperlukan, gambaran pekerjaan yang ada, serta syarat yang 
harus dipenuhi oleh tenaga kerja.  
e. Melalui Badan Maupun Organisasi Lain 
Pemanfaatan badan organisasi lain di luar perusahaan 
sebagai perekrut tenaga kerja telah banyak dimanfaatkan 
perusahaan, baik perusahaan swasta, pemerintah, maupun 
gabungan swasta dan pemerintah. Jalinan kerja sama antara 
perusahaan dan diluar perusahaan memberikan keuntungan kedua 
belah pihak. Hal ini dimaksukdkan selain untuk membina kerja 
sama antar perusahaan dan masyarakat/lingkungannya, juga 
merupakan kepercayaan perusahaan terhadap organisasi tersebut. 
Metode perekrutan tenaga kerja menurut Sjafri 
Mangkuprawira (2003: 97-103) menyatakan ada dua macam 
metode dalam perekrutan tenaga kerja, antara lain sebagai berikut: 
“(1) Rekruitmen secara internal, (2) Rekruitmen secara eksternal”. 
Penjelasan lebih rinci tentang metode perekrutan tenaga kerja 
menurut Sjafri Mangkuprawira, meliputi:  
1. Rekruitmen Secara internal  
a. Penempatan pekerjaan. 
Dalam metode ini, posisi yang dapat diumumkan 
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Prosedur penempatan pekerjaan membuat karyawan 
berusaha keras untuk mencapai posisi yang lebih baik 
dalam perusahaan. Informasi yang disampaikan dalam 
pengumuman meliputi keseluruhan kepentingan persoalan 
yang menyangkut pekerjaan, seperti uraian pekerjaan, 
pendidikan dan pelatihan yang disyaratkan, gaji, dan 
apakah pekerjaan penuh atau pekerjaan paruh waktu. 
b. Inventarisasi keahlian. 
Metode perekrutan secara internal yang lain adalah 
pemanfaatan inventarisasi keahlian. Secara esensial, 
inventarisasi keahlian meliputi daftar nama karyawan, 
pendidikan karyawan, dan kualifikasi yang lainya. 
Perusahaan dapat meneliti melalui inventarisasi 
keahlian untuk mengidentifikasi calon karyawan yang 
potensial untuk mengisi lowongan kerja di posisi tertentu, 
melalui penggunaan komputer. 
c. Penawaran pekerjaan. 
Prosedur ini secara khusus menspesifikasi semua 
pekerjaan yang tercakup dalam pekerjaan yang harus diisi 
oleh pelamar yang berkualifikasi dari unit perusahaan yang 
menawarkanya. Mereka yang tertarik pada lowongan 
tersebut dapat menawarkan diri dengan cara melamar, 
asalkan mereka memenuhi kualifikasi. Posisi dapat diisi 
oleh pelamar yang paling memenuhi kualifikasi. Jadi secara 
normal sistem penawaran pekerjaan amat mudah. 
d. Rekomendasi karyawan. 
Sumber informasi yang paling berharga adalah 
karyawan sekarang yang mungkin mengetahui seseorang 
yang memenuhi kualifikasi dan tertarik dengan posisi yang 
ditawarkan. Untuk karyawan yang diusulkan sebagai calon, 
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yang memberikan informasi. Karyawan yang 
merekomendasikan seseorang untuk dipekerjakan akan 
memperoleh bonus. Namun yang jelas informasi seperti ini 
membutuhkan biaya yang sangat rendah, dan disisi lain 
dapat menghasilkan prospek yang bagus. 
Menurut Sjafri Mangkuprawira (2003: 96) ada 
beberapa keunggulan dan kelemahan dalam perekrutan 
tenaga kerja baik secara internal maupun ekstemal, antara 
lain sebagai berikut: 
a. Keunggulan perekrutan internal meliputi: 
1) Karyawan telah familiar dengan perusahaan. 
2) Biaya perekrutan dan pelatihan lebih rendah. 
3) Meningkatkan moral dan motivasi karyawan. 
4) Peluang berhasil, karena penilaian kemampuan dan 
keahlian lebih tepat.  
b. Kelemahan perekrutan internal meliputi: 
1) Konflik politik promosi posisi. 
2) Tidak berkembang. 
3) Masalah moral tidak dipromosikan. 
 
2. Rekruitmen Secara ekstenal, meliputi: 
a. Instansi pendidikan. 
Perekrutan karyawan dapat berasal dari kalangan 
lembaga pendidikan, mulai dari sekolah menengah dan 
kejuruan sampai perguruan tinggi. Umumnya, mereka yang 
diterima dalam perekrutan harus mengikuti pelatihan, 
sesuai dengan posisi pekerjaan yang akan diterimanya. 
Hasil pelatihan akan menentukan apakah proses seleksi 
akan memutuskan menerima atau menolak pelamar. 
Mereka yang direkrut dari perguruan tinggi biasanya 
dirancang untuk ditempatkan pada posisi manajerial, 
profesional, dan keahlian teknis. 
Untuk memudahkan proses penyeleksian, biasanya 
perusahaan merekrut calon karyawan dari lembaga-
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mengurangi biaya perekrutan dan seleksi, perusahaanpun 
akan meningkatkan prestisenya atau citranya karena 
mendapat calon-calon karyawan yang unggul. Perusahaan 
biasanya langsung mengirimkan surat permohonan atau 
datang langsung ke perguruan tinggi yang bersangkutan. 
b. Media Periklanan. 
Iklan merupakan salah satu jalur menarik bagi calon 
pelamar. Media yang digunakan dapat berbentuk surat 
kabar, majalah, jurnal ilmiah, dan bentuk media lainya 
(seperti radio). Media televisi jarang digunakan karena 
biayanya sangat mahal, walaupun jangkaunya sangat luas. 
Ada juga cara periklanan lain yang digunakan, misalnya 
perusahaan yang menggunakan semacam brosur iklan 
lowongan kerja kepada para pelanggan yang membeli 
produk-produk khas pangananya. 
Untuk mengetahui seberapa jauh efektivitas 
penggunaan media iklan, maka perlu dievaluasi secara 
periodik. Adapun beberapa keunggulan menggunakan iklan 
sebagai media perekrutan tenaga kerja adalah sebagai 
berikut: 
1. Jangkauan sasaran sangat luas yang mencakup segmen 
pasar yang sangat beragam seperti pelamar dari 
perguruan tinggi, pembaca yang menganggur, para 
profesional dan eksekutif dan lain-lain. 
2. Infonnasi relatif cepat diterima dan segera direspon oleh 
segmen pasar, apalagi jika kondisi ekonomi nasional 
sedang krisis. 
3. Topik utaina yang singkat dan padat, tetapi sudah jelas 
maksudya.  
4. Bahasanya ringkas atau sederhana, tetapi jelas. 
5. Perlu informasi yang lengkap tentang perusahaan, 
meliputi lokasi perusahaan, dan prospeknya serta gaji 
yang ditawarkan. 
6. Perlu mencantumkan persyaratan pelamar. 
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8. Tata letak pada media cetak ditempatkan sedemikian 
rupa agar calon pelamar tertarik dan terdorong untuk 
segera ingin mengetahui isi iklan tersebut. 
 
c. Agen pemerintah. 
Setiap pemerintah memiliki agen atau divisi 
penempatan tenaga kerja yang dikelola oleh Departemen 
Tenaga Kerja (Depnaker). Setiap pelamar harus mendaftar 
terlebih dahulu ke Depnaker. Pemerintah 
menginformasikan secara terbuka lewat pengumuman 
tertulis tentang lowongan kerja di perusahaan sendiri atau 
diperusahaan lain dan di instansi lain. Informasi tersebut 
dapat di akses dari sumbemya, baik langsung dan tidak 
langsung. Dinas ini juga berfungsi untuk menyalurkan 
calon karyawan ke pihak lain yang membutuhkan. 
d. Agen swasta. 
Berbeda dengan penyalur tenaga kerja umum, 
pelamar kerja tidak dikenakan biaya sejak skrinning awal 
sampai diterima oleh perusahaan/agen swasta atau instansi 
lainya. Bahkan dalam kasus tertentu perusahaan yang 
menyediakan lowongan kerja memberi fee kepada agen 
pencari kerja swasta tersebut. Seperti layaknya perusahaan, 
agen swasta secara aktif mencari dan bahkan memperoleh 
informasi tentang lowongan kerja dari perusahaan tertentu. 
Dapat juga dengan menggunakan iklan informasi relevan 
yang dicari/diterima berupa jenis pekerjaan, uraian 
perkerjaan, persyaratan pendidikan, keahlian pelatihan yang 
disyaratkan, pengalaman kerja sejenis, dan besaran gaji 
yang disediakan. 
e. Perusahaan pencari tenaga kerja eksekutif. 
Beberapa agen pencari tenaga kerja memfokuskan 
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manajer eksekutif. Calon karyawan yang biasanya direkrut 
adalah tenaga-tenaga profesional dan keahlian tinggi, 
seperti tenaga eksekutif pemasaran, tenaga eksekutif 
produksi, manajer umum dan sebagainya. 
Pada dasarnya, cara pendekatan yang dilakukan 
perusahaan relatif berbeda dengan agen swasta pencari 
tenaga kerja. Yang diutamakan agen swasta untuk menarik 
pelamar adalah melalui iklan, sementara perusahaan 
pencari tenaga kerja eksekutif mencari langsung dan 
menghubungi para karyawan yang sudah berada pada posisi 
eksekutif, baik secara langsung lewat lobi-lobi aktif 
maupun ridak langsung berhadapan (melalui telepon atau 
surat).  
f. Daya tarik rekruitmen. 
Peran pokok dan upaya merekrut tenaga kerja adalah 
membuat daya tarik bagi sejumlah pelamar. Termasuk di 
dalamnya mereka yang sudah direkrut. Terlalu sering para 
perekrut mencoba menjual perusahaan para kandidat 
karyawan dengan menyampaikan hal-hal yang baik saja 
tentang perusahaan. Hal ini sering disebut dengan 
pendekatan “perekat lalat” yang menganggap bahwa jika 
suatu perusahaan mampu membuat daya tarik kepada 
orang-orang, para karyawan bani akan menempel pada 
perusahaan tersebut.  
g. Preview pekerjaan realistik. 
Banyak manajer sumber daya manusia, seperti juga 
peneliti keorganisasian, percaya bahwa jika perekrut 
menggambarkan kondisi akurat dan seimbang dari 
perusahaan, sejumlah calon karyawan yang disewa tetap 
oleh perusahaan akan meningkat, walaupun mungkin hanya 
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ditawarkan. Proses perekrutan dengan pemberian 
penjelasan yang lebih akurat tentang pekerjaan pada 
perusahaan, termasuk tentang aspek negatifhya disebut 
preview pekerjaan realistik (PPR). 
h. Kesempatan pengembangan karir. 
Lulusan perguruan tinggi yang baru pertama kali 
memasuki angkatan kerja, umumnya penuh dengan harapan 
untuk dapat diterima di pasar kerja. Hal demikian berawal 
dari asumsi bahwa pasar kerja membutuhkan calon-calon 
karyawan lulusan perguruan tinggi, namun asumsi tersebut 
tidaklall realistik. Hal itu sangat tergantung pada kondisi 
ekonomi makro dan mikro yang antara lain dilihat dari sisi 
pertumbuhan ekonomi, pemerataan usaha, dan ekspansi 
usaha. 
Namun ada baiknya ditelaah, pada umumnya para 
lulusan PT sangat menyadari bahwa sebelum bekerja 
mereka ingin mengikuti pelatihan khusus sambil 
membayangkan imbalan yang diperoleh dari peluang 
promosi. 
Menurut Sjafri Mangkuprawira (2003: 96) ada 
beberapa keunggulan dan kelemalian dalam perekrutan 
tenaga kerja secara ekstemal, antara lain sebagai berikut: 
a. Keunggulan perekrutan eksternal meliputi: 
1) Memiliki gagasan dan pendapat baru. 
2) Bekerja mulai dengan lembaran bersih dan   
memperhatikan spesifikasi pengalaman. 
3) Tingkat pengetahuan dan keahlian tidak tersedia 
dalam perusahaan yang sekarang.  
b. Kelemahan perekrutan ekstemal meliputi: 
1) Keterbatasan peraturan antara karyawan dan 
perusahaan. 
2) Moral dan komihnen karyawan rendah. 



















































d. Proses atau Langkah-langkah dalam Perekrutan Tenaga Kerja 
Dalam perekrutan tenaga kerja terdapat langkah-langkah atau proses 
yang harus ditempuh. Menurut Malayu S. Hasibuan (2003: 38) langkah-
langkah tersebut adalah sebagai berikut: 
1. Peramalan kebutuhan tenaga kerja. 
2. Penarikan. 
3. Seleksi. 
4. Penempatan, Orientasi, dan Induksi karyawan. 
Penjelasan lebih rinci tentang langkah-langkah dalam Perekrutan tenaga 
kerja adalah sebagai berikut: 
1. Peramalan kebutuhan tenaga kerja. 
Peramalan kebutuhan tenaga kerja dimaksudkan agar jumlah 
kebutuhan tenaga kerja masa kini dan masa depan sesuai dengan beban 
pekerjaan, kekosongan-kekosongan dapat dihindari dan semua pekerjaan 
dapat dikerjakan. Peramalan tenaga kerja ini hams didasarkan pada 
informasi faktor internal dan faktor eksternal. 
Adapun faktor internal dan faktor eksternal yang mempengaruhi 
peramalan kebutuhan tenaga kerja adalah sebagai berikut: 
a) Jumlah produksi. 
b) Ramalan-ramalan usaha. 
c) Perluasan perusahaan. 
d) Perkembangan teknologi. 
e) Tingkat permintaan dan penawaran tenaga kerja. 
f) Perencanaan karier pegawai. 
 
2. Penarikan (recruiting). 
Penarikan (recruitment) adalah masalah penting dalam pengadaan 
tenaga kerja. Jika penarikan berhasil artinya banyak pelamar yang 
memasukkan lamaranya. Peluang untuk mendapatkan karyawan yang 
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Dalam Proses Perekrutan tenaga kerja menurut Malayu S. P. 
Hasibuan (2003: 41) cara yang dianggap paling baik adalah sebagai 
berikut: 
a) Penentuan dasar-dasar perekrutan. 
b) Penentuan sumber-sumber tenaga kerja. 
c) Metode-metode perekrutan. 
d) Kendala-kendala dalam perekrutan. 
 
3. Seleksi (Selection). 
Seleksi adalah usaha pertama yang dilakukan perusahaan untuk 
memperoleh karyawan yang qualified dan kompeten yang akan menjabat 
serta mengerjakan semua pekerjaan perusahaan. Pelaksanaan seleksi hams 
dilakukan secara jujur, cermat, dan objektif supaya karyawan yang 
diterima benar-benar qualified untuk menjabat dan melaksanakan 
pekerjaan. Dengan pelaksanaan seleksi yang baik, karyawan yang diterima 
akan lebih qualified sehingga pembinaan, pengembangan dan pengaturan 
karyawan menjadi lebih mudah.  
4. Penempatan dan Orientasi karyawan. 
a) Penempatan karyawan. 
Penempatan karyawan (placement) adalah tindak lanjut dan 
seleksi, yaitu menempatkan calon karyawan yang diterima pada 
jabatan yang membutuhkanya dan sekaligus mendelegasikan authority 
kepada orang tersebut. Penempatan ini hams didasarkan Job 
description dan job specification yang telah ditentukan serta 
berpedoman pada prinsip “Penempatan orang-orang yang tepat pada 
tempat yang tepat dan penempatan orang yang tepat pada jabatan yang 
tepat” atau “The right man in the right place and the right man behind 
the right job “. 
b) Orientasi karyawan. 
Orientasi atau perkenalan bagi setiap karyawan baru harus 
dilaksanakan untuk menyatakan bahwa mereka betul-betul diterima 
dengan tangan terbuka menjadi karyawan yang akan bekerja sama 
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Dengan orientasi dapat diatasi keragu-raguan, kecangunggan, 
dan timbul rasa percaya diri dalam melakukan pekerjaanya. Hal-hal 
yang diperkenalkan pada saat orientasi adalah sejarah perusahaan, 
bidang usaha perusahaan, struktur organisasi penisahaan, kesejahteraan 
karyawan, peraturan-peraturan perusahaan, hak dan kewajiban 
karyawan, peraturan promosi. 
5. Induksi karyawan.  
Induksi karyawan adalah kegiatan untuk mengubah perilaku 
karyawan supaya dapat menyesuaikan diri dengan tata tertib yang ada. 
Induksi pada dasarnya mentpakan tugas dari atasan langsung kepada 
karyawan yang bersangkutan, sehingga karyawan baru menyadari bahwa 
dia harus menaati peraturan-peraturan perusahaan. 
Menurut pendapat T. Hani Handoko (2001: 88) mengemukakan 
bahwa ada tujuh langkah-langkah yang harus ditempuh dalam proses 
perekrutan tenaga kerja. Langkah-langkah tersebut dapat digambarkan 












Gambar 1. Bagan langkah-langkah Dalam Proses Perekrutan Tenaga Kerja 
Sumber : T. Hani Handoko (2001: 88) 
 
Sedangkan proses atau langkah-langkah dalam perekrutan tenaga 
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lengkap dari para pelamar. Adapun langkah-langkah yang harus ditempuh 
dalam proses perekrutan tenaga kerja menurut pendapat Heidjrahman 
Ranupandojo & Suad Husnan (2000: 43) proses perekrutan tenaga kerja 
dapat digambarkan dengan bagan sebagai berikut: 























Gambar 2. Bagan Proses Perekrutan tenaga kerja  
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B. Kerangka Pemikiran 
 
Suatu perusahaan dibentuk tentunya mempunyai tujuan yang akan dicapai. 
Pencapaian tujuan tersebut menuntut berbagai faktor yang harus dipenuhi. Sumber 
daya manusia merupakan faktor produksi asli mempunyai potensi yang harus 
dikembangkan agar menjadi sumber daya yang terampil. Tanpa adanya sumber 
daya manusia yang terampil maka akan terjadi pemanfaatan sumber daya alam 
yang berlebihan sehingga akan berakibat pada pemborosan bahan baku dan 
produksi yang meningkat. 
Pembentukan Sumber daya manusia yang berdayaguna tidak datang dengan 
sendirinya melainkan dengan usaha-usaha yang datang dari karyawan itu sendiri 
dan kesempatan yang diberikan perusahaan. Sumber daya manusia yang terampil 
diharapkan dapat mendayagunakan dengan baik faktor-faktor produksi lainya 
seperti uang, mesin, bahan baku, metode dan kondisi pasar sehingga pemborosan 
bahan baku dan biaya produksi dapat ditekan seminimal mungkin dengan tidak 
mengurangi mutu hasil produksi. 
Karyawan sebagai pelaksana kegiatan perlu mendapatkan perlakuan dan 
perhatian khusus. Sehubungan dengan hal itu maka seorang manajer sumber daya 
manusia yang dalam hal ini ikut bertanggung jawab mengenai kinerja karyawan, 
maka ia harus memberikan perhatian-perhatian yang cukup, diantaranya ia harus 
dapat melaksanakan tugasnya yang meliputi pengadaan karyawan, pengembangan 
karyawan, pemeliharaan karyawan, dan sebagai pengawas terhadap para 
karyawanya. 
Sebagai bidang pengadaan karyawan, manajer sumber daya manusia dapat 
menyeleksi para karyawanya serta memilih para karyawan yang berhak 
menduduki jabatan-jabatan dalam perusahaan sesuai dengan kualitas dari 
karyawan tersebut. Sebagai pengembang karyawan, ia harus dapat 
mengembangkan ketrampilan yang dimiliki para karyawan dengan memberikan 
fasilitas serta sarana dan prasarana yang dibutuhkan karyawan. 
Kerangka pemikiran mempakan alur berpikir yang digunakan peneliti, 
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melangkah. Kerangka pemikiran digambarkan secara menyeluruh dan sistematis. 
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BAB III  
METODOLOGI 
 
Dalam penelitian, untuk mendapatkan kebenaran dari suatu pengetahuan 
diperlukan tata cara atau prosedur tertentu. Sebelum penelitian dilakukan perlu 
ditentukan terlebih dahulu metodologi penelitian yang digunakan. Ketepatan 
dalam menentukan metodologi disesuaikan dengan jenis data yang akan 
mengantar penelitian ke arah tujuan yang diinginkan. 
Menurut Sutrisno Hadi (2001: 4) “Metodologi penelitian terdiri dari dua 
istilah yaitu methods yang artinya suatu cara dan logos yang artinya ilmu yang 
memperbincangkan cara-cara (metode) ilmiah”. 
Metodologi penelitian menurut Narbuko dan Achmadi (2000: 2) adalah 
“Suatu cabang ilmu pengetahuan yang membicarakan atau mempersoalkan 
mengenai cara-cara melaksanakan penelitian (yaitu meliputi kegiatan-kegiatan 
mencari, mencatat, merumuskan, menganalisis sampai menyusun laporannya) 
berdasarkan fakta-fakta atau gejala-gejala secara alamiah”. 
Sedangkan menurut Hadari Nawawi dan Mimi Martini (2005: 9) 
“Metodologi penelitian dapat diartikan juga sebagai ilmu untuk mengungkapkan 
dan menerangkan gejala-gejala sosial dalam kehidupan manusia dengan 
mempergunakan prosedur-prosedur kerja yang sistematis, teratur, tertib dan dapat 
dipertanggung jawabkan secara ilmiah”. 
Berdasarkan pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud 
dengan metodologi adalah suatu cara yang digunakan untuk melaksanakan 
penelitian dengan mempergunakan prosedur yang sistematis berdasarkan fakta-
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A. Tempat dan Waktu Penelitian 
 
1. Tempat Penelitian 
Suatu penelitian memerlukan tempat penelitian yang dijadikan objek 
untuk memperoleh data penelitian. Di dalam melaksanakan penelitian ini peneliti 
memilih lokasi pada PT. Aksara Solopos yang berada di jalan Adi Sucipto 190 
Surakarta, dengan alasan sebagai berikut: 
1. Pada PT. Aksara Solopos Surakarta tersedia data yang dibutuhkan untuk 
menjawab permasalahan dalam penelitian ini. 
2. Letak PT. Aksara Solopos Surakarta sangat strategis dan lokasinya mudah 
dijangkau oleh sarana transportasi sehingga memudahkan penelitian. 
 
2. Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilakukan mulai dan proses pembuatan proposal sampai 
pembuatan laporan dalam bentuk skripsi. Penelitian dilaksanakan dalam jangka 
waktu 4 bulan yaitu dimulai pada bulan Oktober 2010 sampai Februari 2011 
dengan beranggapan bahwa dalam jangka waktu yang telah ditentukan tersebut 
sudah dapat mengumpulkan data dan menganalisis semua data yang telah 
diperoleh. 
 
B. Bentuk dan Strategi Penelitian 
 
1. Bentuk Penelitian 
Bentuk penelitian yang digunakan dalarn penelitian ini adalah kualitatif. 
Penelitian kualitatif diarahkan pada kondisi aslinya, bahwa datanya dinyatakan 
pada keadaan sewajamya atau sebagaimana aslinya sesuai dengan yang ada di 
lapangan. 
Penelitian kulitatif menurut Lexy J. Moleong (2002: 3) yang mengutip 
pendapat Bogdan dan Taylor adalah sebagai berikut: “Metode kualitatif adalah 
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atau lisan dari orang-orang dan perilaku yang dapat diamati”. Sedangkan menurut 
Moh. Nazir (1999: 63) berpendapat bahwa : 
Metode deskriptif adalah suatu metode dalam meneliti status kelompok 
manusia, suatu subjek, suatu set kondisi, suatu sistem pemikiran atau suatu 
kelas peristiwa pada masa sekarang. Tujuan penelitian deskriptif adalah untuk 
membuat deskripsi, gambaran atau lukisan secara sistematis, faktual dan 
akurat mengenai fakta fakta, sifat-sifat serta hubungan antara fenomena yang 
diselidiki. 
 
Metodologi penelitian kualitatif merupakan prosedur penelitian yang 
menghasilkan data deskriptif berupa kata-kata tertulis atau lisan dari orang-orang 
dan perilaku yang dapat diamati. Pendekatan ini diarahkan pada latar dan individu 
tersebut secara holistik (utuh). Jadi dalam hal ini tidak boleh mengisolasikan 
individu atau organisasi ke dalam variabel atau hipotesis, tetapi perlu 
memandangnya sebagai bagian dari suatu keutuhan. 
Dalam penelitian ini yang menjadi instrumen adalah peneliti sendiri. Oleh 
karena itu yang sangat diutamakan adalah kemampuan peneliti dalam 
menerjemahkan data yang diperoleh dari wawancara, observasi dan hasil 
pengumpulan data. 
Berdasarkan pendapat di atas, maka dalam penelitian ini peneliti 
menggunakan bentuk penelitian kualitatif dengan metode deskriptif. 
 
2. Strategi Penelitian 
Untuk mengkaji masalah penelitian diperlukan suatu pendekatan melalui 
pemilihan strategi penelitian yang tepat. Strategi yang dipilih oleh peneliti akan 
digunakan untuk mengamati, mengumpulkan informasi dan menyajikan hasil 
penelitian dan juga untuk mendukung cara menetapkan jumlah sampel serta 
pemilihan instrumen penelitian yang akan dipergunakan untuk mengumpulkan 
data atau informasi. 
Menurut Smith dalam Miles dan Huberman (2001: 22) berpendapat bahwa 
“Penelitian deskriptif tunggal terpancang bertujuan agar penelitian dilakukan 
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Winarno Surakhmad (2000: 139) mengemukakan bahwa “Penelitian 
deskriptif tertuju pada pemecahan masalah yang ada pada masa sekarang” dan 
menurut Winarno Surakhmad (2000: 139), penelitian deskriptif memiliki ciri-ciri 
sebagai berikut: 
1. Memusatkan dari pada pemecahan masalah masalah yang ada pada masa 
sekarang atau masalah-masalah yang aktual. 
2. Data data yang dikumpulkan mula-mula disusun, dijelaskan dan kemudian 
dianalisis karena metode ini sering pula disebut dengan metode analitik. 
3. Data yang dikumpulkan berbentuk kalimat dalam arti yang luas, yang berasal 
dari transkrip wawancara, laporan, catatan-catatan resmi dan lain sebagainya. . 
 
Berdasarkan pengertian di atas, maka strategi yang digunakan peneliti 
dalam penelitian ini adalah tunggal terpancang. Dalam hal ini peneliti hanya 
mengkaji satu masalah saja, maksudnya yaitu bahwa apa yang harus diteliti 
dibatasi pada aspek-aspek yang sudah dipilih sebelum melaksakan penelitian di 
lapangan. Dalam penelitian ini terpancang pada tujuan untuk mengetahui 
bagaimana peranan Manajemen sumber daya manusia dalam proses perekrutan 
tenaga kerja. 
 
C. Sumber Data 
 
Menurut pendapat Sutopo H. B (2002: 50) menjelaskan bahwa “Sumber 
data kualitatif dapat berupa manusia, peristiwa, dan tingkah laku, dokumen dan 
arsip serta berbagai benda lainnya”. 
Adapun sumber data yang digunakan dalam penelitian ini berasal dari 
informan, lokasi, dokumen dan benda-benda lainya yang dapat dijadikan data. 
Penjelasan lebih terperinci mengenai sumber data yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut:  
1 Informan 
Adalah orang yang dipandang mengetahui permasalahan akan diteliti dan 
bersedia memberikan informasi kepada peneliti. Aslam Sumbudi (2000: 54) 
mengatakan informan adalah: “Individu yang diharapkan dapat memberikan 
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mengatakan “Dalam penelitian kualitatif posisi nara sumber sangat penting, 
sebagai individu yang memiliki informasi”. 
Peneliti dan informan mempunyai posisi yang sama dan nara sumber 
bukan sekedar memberikan tanggapan pada apa yang diminta peneliti tetapi ia 
lebih bisa memilih arah dan selera dalam pengumpulan data bagi peneliri 
dalam mengungkapkan permasalahan penelitian. 
Dalam penelitian ini yang akan menjadi informan adalah sebagai berikut: 
a. Manajer Sumber Daya Manusia. 
b. Staf  Sumber Daya Manusia. 
c. Staf  Hukum. 
Dalam penelitian ini yang ditunjuk sebagai key informan adalah Manajer 
Sumber Daya Manusia karena merupakan informan kunci yang dianggap 
mengerti tentang permasalahan yang akan dibahas dalam penelitian ini.  
2 Lokasi 
Tempat atau lokasi yang berkaitan dengan sasaran atau permasalahan 
penelitian juga merupakan salah satu jenis nara sumber yang bisa 
dimanfaatkan oleh peneliti. Informasi mengenai kondisi dan lokasi peristiwa 
atau aktivitas yang dilakukan bisa digali lewat sumber lokasinya baik yang 
merupakan tempatmaupun lingkungannya (H. B. Sutopo, 2002: 52). 
Pengamatan pada tempat dengan berbagai ragam benda yang berada 
dilokasi, peneliti sering memperoleh informasi yang berkaitan dengan 
perilaku atau peristiwa yang terjadi atau bahkan sangat berkaitan dengan sikap 
dan pandangan para pelakunya. Dalam pehelitian ini, tempat yang dijadikan 
sumber data adalah PT. AKSARA SOLOPOS Surakarta. 
3 Dokumen dan Arsip 
Menurut H. B. Sutopo (2002: 54) mengatakan bahwa “Dokumen dan arsip 
merupakan bahan tertulis yang bergayuitan dengan suatu peristiwa atau 
aktivitas tertentu”. Dalam penelitian ini dokumen dan arsip yang digunakan 
adalah segala bentuk arsip dan dokumen yang mempunyai hubungan dengan 
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digunakan adalah sejarah berdirinya perusahaan, deskripsi tugas dan 
wewenang, struktur organisasi dan kondisi karyawan. 
 
D. Teknik Sampling 
 
Dalam penelitian ini, peneliti tidak menentukan banyaknya sampel. 
Peneliti hanya akan menentukan jumlah informan unfuk diwawancarai guna 
memperoleh keterangan tentang permasalahan yang diteliti dalam menentukan 
informan ini peneliti menggunakan teknik purposive sampling. Yaitu cara 
menentukan sampel dimana sampel yang diambil tidak ditekankan pada jumlah, 
melainkan lebih ditekankan kepada kualitas pemahaman terhadap masalah yang 
akan diteliti. Peneliti memilih informan yang dianggap tahu dan dapat dipercaya 
untuk menjadi sumber data yang mantap dan mengetahui masalahnya secara 
mendalam (HB. Sutopo, 2002: 54). Menurut Lexy J. Moleong (2002: 165) ciri-ciri 
dari purposive sampling adalah sebagai berikut: 
1. Rancangan sampel yang muncul: sampel tidak dapat ditentukan atau 
ditarik lebih dahulu . 
2. Pemilihan sampel yang berurutan: tujuan untuk memperoleh variasi 
scbanyak banyaknya hanya dapat dicapai apabila pemilihan satuan sampel 
dilakukan jika satuan sebelumnya sudah dijaring atau dianalisis. Setiap 
satuan berikutnya dapat dipilih untuk memperluas informasi yang telah 
diperoleh terlebih dahulu sehingga dapat dipertentangkan atau diisi adanya 
kesenjangan informasi yang ditemui. Dari mana atau dari siapa ia mulai 
tidak menjadi persoalan, tetapi bila hal itu berjalan, maka pemilihan 
berikutnya bergantung pada apa keperluan peneliti. 
3. Penyesuaian berkelanjuatan dari sampel: pada mulanya setiap sampel 
dapat sama kegunaannya. Namun, sesudah makin banyak informasi yang 
masuk dan makin mengembangkan hipotesisi kerja, akan nyata bahwa 
sampel yang dipilh atas dasar fokus penelitian. 
4. Pemilihan berakhir jika terjadi pengulangan: pada sampel bertujuan seperti 
ini jumlah sampel ditentukan oleh pertimbangan -pertimbangan informasi 
yang diperlukan. Jika maksudnya perkuas informasi, jika tidak ada lagi 
informasi yang dapat dijaring, maka penarikan sampelpun sudah dapat 
diakhiri. Jadi, kuncinya disini ialah jika sudah terjadi pengulangan 
informasi maka penarikan sampel sudah dihentikan. 
 
Agar data yang diperoleh lebih lengkap diperlukan informan yang benar-
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memilih informan, peneliti juga menggunakan teknik snowball sampling dimana 
untuk memperoleh data yang mendalam maka perlu informan yang mengetahui 
masalah penelitian secara mendalam. Informan yang terpilih dapat menunjukan 
informan yang lebih tahu, maka pemilihan informan dapat terus berkembang 
sesuai dengan pendalaman dan pemantapan peneliti dalam memperoleh data. 
Penarikan sampel bola salju ini mempunyai beberapa tahapan. Tahap 
pertama menentukan satu orang informan untuk diwawancarai. Informan tersebut 
berperan sebagai titik awal penarikan sampel. Dalam penelitian ini yang menjadi 
titik awal penarikan sampel adalah kepala atau manajer sumber daya manusia dari 
perusahaan. Tahap kedua, dari informan yang pertama selanjutnya menunjuk 
informan yang dirasa lebih tahu tentang permasalahan yang sedang diteliti. 
Kemudian peneliti mewawancarai informan tersebut dan selanjutnya sampai pada 
suatu saat dimana peneliti memutuskan dan jumlahnya telah mencukupi. 
 
E. Teknik Pengumpulan Data 
 
Dalam suatu penelitian, data merupakan suatu hal yang sangat mendasar 
yang akan menentukan apakah peneliti tersebut dapat berhasil atau tidak. Suatu 
data yang valid akan menentukan penelitian yang valid juga, oleh karena itu untuk 
mendukung suatu penelitian diperlukan data yang obyektif dalam usahanya untuk 
membuktikan kebenaran peristiwa atau pengetahuan. 
Teknik pengumpulan data merupakan cara khusus yang dipergunakan 
untuk memperoleh data dalam penelitian. Untuk mendapatkan data yang objektif 
perlu diperhatikan mengenai teknik pengumpulan data yang digunakan sebagai 
alat pengumpul atau pengambil data. Seperti yang dikemukakan oleh Moh. Nazir 
(2003: 211), pengumpulan data adalah “Prosedur yang sistematik dan standar 
untuk memperoleh data yang diperlukan. Selalu ada hubungan antara metode 
pengumpulan data dengan masalah penelitian yang ingin dipecahkan”. Data yang 
ada sangat diperlukan dalam penelitian guna membuktikan kebenaran suatu 
peristiwa atau pengetahuan. Oleh karena itu dalam suatu penelitian diperlukan 
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“Baik buruknya hasil suatu research sebagian tergantung kepada teknik-
teknik pengumpulan datanya. Pengumpulan data dalam research ilmiah 
bermaksud memperoleh bahan-bahan yang relevan, akurat dan reliable. 
Untuk memperoleh data seperti yang dimaksudkan itu pekerjaan research 
menggunakan teknik-teknik, prosedur-prosedur, alat-alat serta kegiatan-
kegiatan yang dependable, yang dapat diandalkan” (h. 89). 
 
Salah satu ciri penting penelitian kualitatif adalah penggunaan orang 
(peneliti) sebagai instrumen utama dalam pengumpulan data. Teknik-teknik 
pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah wawancara, 
observasi atau pengamatan dan dokumentasi. 
Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan peneliti adalah sebagai 
berikut:  
1. Wawancara 
Teknik wawancara merupakan cara menyelenggarakan pemeriksaan 
dengan seksama, dengan meninjau seriap aktivitas secara bergilir serta 
komunikasi langsung dengan mengajukan suatu rangkaian pertanyaan yang 
sistematis. Sumber data yang sangat penting dalam penelitian kualitatif adalah 
benipa manusia dalam posisi sebagai nara sumber atau informan. Untuk 
mengumpulkan informasi dan sumber data ini diperlukan teknik wawancara. 
Menurut Lexy J. Moleong (2002: 35), “Wawancara adalah percakapan 
yang dilakukan dengan maksud tertentu dan dilakukan oleh dua pihak yaitu 
pewawancara yang mengajukan pertanyaan dan yang diwawancarai 
memberikan jawaban pertanyaan itu”. Sedangkan menurut Moh. Nazir (2003: 
193) wawancara adalah “Proses untuk memperoleh keterangan untuk tujuan 
penelitian dengan tanya jawab, sambil bertatap muka antara si penanya atau 
pewawancara dengan si penjawab atau responden dengan menggunakan alat 
yang dinamakan interview guide (pedoman wawancara)”. 
Berdasarkan pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud 
dengan wawancara adalah proses tanya jawab secara lisan antara dua orang 
atau lebih dalam penelitian untuk memperoleh keterangan yang diperlukan 
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teknik wawancara ini adalah dengan mengajukan pertanyaan kepada informan 
untuk mendapat data mengenai permasalahan yang sedang diteliti. 
Pembagian jenis wawancara yang dikemukakan oleh Guba dan Lincoln 
sebagaimana dikutip oleh Lexy J. Moleong (2002: 137) ialah : 
1. Wawancara oleh tim atau panel 
2. Wawancara tim ialah wawancara yang dilakukan oleh lebih dari satu orang 
sedangkan wawancara panel dilakukan oleh satu orang dengan 
mengharapkan dua orang lebih untuk diwawancarai secara bersamaan. 
3. Wawancara tertutup dan wawancara terbuka. 
4. Wawancara tertutup merupakan jenis wawancara yang aman karena pihak 
yang diwawancarai tidak tahu kalau diwawancarai, serta tidak mengetahui 
tujuan dari wawancara. Sedangkan wawancara terbuka adalah wawancara 
yang mana pihak yang diwawancarai tahu kalau diwawancarai serta 
mengerti tujuan wawancara tersebut. 
5. Wawancara riwayat secara lisan. 
6. Wawancara ini dimaksudkan untuk mengungkapkan riwayat tertentu, pada 
jenis ini pihak yang diwawancarai bicara secara terus-menerus dan 
pewawancara sekali-kali mengajukan pertanyaan. 
7. Wawancara terstrukrur dan wawancara tidak terstruktur. 
8. Wawancara terstuktur menipakan wawancara dimana pewawancara 
menetapkan sendiri pertanyaan yang akan diajukan. Dan pertanyaan 
diajukan secara ketat, sedangkan wawancara tidak terstruktur merupakan 
wawancara yang digunakan untuk menemukan informasi yang bukan 
baku. Responden biasanya terdiri atas mereka yang mempunyai 
pengetahuan dan mendalami serta lebih mengetahui informasi yang 
dibutuhkan. 
2. Dokumen dan Arsip 
Dokumen yang digunakan dalam penelitian berfungsi sebagai sumber 
data karena dalam banyak hal dokumen sebagai sumber data dapat 
dimanfaatkan untuk menguji, menafsirkan bahkan untuk meramal. Dokumen 
ada dua macam yaitu dokumen pribadi dan dokumen resmi. Dokumen pribadi 
adalah catatan atau karangan seseorang secara tertulis tentang tindakan, 
pengalaman dan kepercayaannya. Sedangkan dokumen resmi terbagi atas 
dokumen internal dan dokumen eksternal. 
Mencatat dokumen menurut Yin yang dikutip oleh Lexy J. Moleong 
(2002: 69) disebut "content analysis, maksudnya adalah bahwa peneliti bukan 
sekedar mencatat isi penting yang tersurat dalam dokumen atau arsip tetapi 
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beragam arsip dan dokumen tertulis sebagai sumber data, peneliti haras bisa 
bersikap kritis dan teliti. Adapun arsip dan dokumen yang digunakan adalah 
sejarah berdinnya perusahaan, deskripsi tugas dan wewenang, struktur 
organisasi dan kondisi karyawan. 
 
F. Validitas Data 
 
Validitas data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan teknik 
trianggulasi data yang memanfaatkan data dari suatu sumber yang lain untuk 
keperluan pengecekan atau sebagai pembanding data. Menurut Lexy J. Moleong 
(2002: 178) trianggulasi berarti “Membandingkan dan mengecek balik derajat 
kepercayaan suatu informasi yang diperoleh melalui waktu dan alat yang 
berbeda”. Data yang sama atau sejenis akan lebih mantap kebenarannya bila digali 
dari beberapa sumber data yang berbeda. Dengan demikian apa yang diperoleh 
dari sumber yang satu, bisa lebih teruji kebenarannya bila dibandingkan dengan 
data sejenis yang diperoleh dari sumber lain yang berbeda. Dengan demikian apa 
yang diperoleh dari sumber yang satu, bisa lebih teruji kebenaranya bila 
dibandingkan dengan data sejenis yang diperoleh dari sumber lain yang berbeda.  
Seperti yang diungkapkan oleh Patton dan Lexy J. Moleong (2002: 178) bahwa 
“Trianggulasi data adalah bentuk pemeriksaan validitas data yang raemanfaatkan 
sesuatii yang lain dan luar data itu”. Trianggulasi sebagai teknik pemeriksaan 
dapat dibedakan atas empat macam yaitu memanfaatkan penggunaan sumber, 
metode, penyidik dan teori. 
Dalam bukunya Metodologi Penelitian Kualitatif, HB. Sutopo (2002: 78) 
menyebutkan bahwa ada empat macam trianggulasi yaitu : 
a. Trianggulasi data atau sumber, adalah penelitian dengan menggunakan 
berbagai sumber data yang berbeda untuk mengumpulkan data sejenis.  
b. Trianggulasi peneliti, adalah hasil penelitian baik data maupun 
kesimpulan mengenai bagian tertentii atau keseluruhan diuji validitasnya 
dari beberapa peneliti.  
c. Trianggulasi metodologi, yaitu penelitian yang dilakukan dengan 
menggunakan data  yang  sejenis tetapi dengan menggunakan teknik 













































commit to user 
 45 
d. Trianggulasi teori, yaitu melakukan penelitian tentang topik yang sama 
dan datanya dianalisis dengan menggunakan perspektif lebih dari satu 
teori. 
 
Dalam penelirian ini peneliti menggunakan trianggulasi sumber atau yang 
biasa disebut dengan trianggulasi data yaitu membandingkan dan mengecek balik 
derajat kepercayaan suatu informasi yang diperoleh dari sumber yang berbeda 
dengan tujuan untuk memperoleh kepercayaan terhadap suatu data dengan 
membandingkan data yang diperoleh dari sumber yang berbeda dimana data yang 
satu akan dikontrol oleh data yang lain dari sumber yang berbeda dan juga 
mengontrol data yang sama dari sumber yang sama pada situasi yang berbeda. 
Selain itu penelitian ini juga menggunakan trianggulasi metode yaitu 
membandingkan dan mengecek balik derajat kepercayaan suatu informasi yang 
diperoleh menggunakan teknik p'engumpulan data yang berbeda. 
 
G. Analisis Data 
 
Analisis dalam penelitian kualitatif biasanya dilakukan secara bersamaan 
dengan proses pengumpulan data, atau dilakukan dilapangan. Berdasarkan dari 
data-data yang diperoleh maka diperlukan analisis terhadap data-data yang 
dikumpulkan, sehingga diperoleh suatu kesimpulan. 
Menurut pendapat Lexy J. Moleong (2002: 102) analisis data adalah 
“Proses mengorganisasikan dan mengurutkan data ke dalam pola, kategori dan 
satuan uraian dasar sehingga ditemukan suatu tema dan dapat dirumuskan 
hipotesis kerja seperti yang disarankan oleh data”. Jadi analisis data yang dipakai 
dalam penelitian ini mengikuti model analisis interaktif mengalir dan saling 
terjalin. Menurut pendapat Matthew B. Miles dan A. Michael Huberman (1994: 
16) mengungkapkan: “Analisis mengalir terdiri dari tiga alur kegiatan yang terjadi 
secara bersamaan yaitu: reduksi data, penyajian data dan penarikan kesimpulan 
atau verifikasi dilakukan sebelum, selama, dan sesudah pengumpulan data dalam 
bentuk yang sejajar untuk membangun suatu analisis yang tangguh”. Sedangkan 
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terjalin adalah pengumpulan data, pengolahan data dan penarikan kesimpulan 
sebagai proses siklus”. 
Sedangkan menurut Moh. Nazir (2003: 419) mengatakan analisa adalah 
“Mengelompokkan, membuat suatu urutan, memanipulasi serta menyimpulkan 
data sehingga mudah untuk dibaca”. 
Analisis data dititikberatkan pada usaha memahami kondisi kelemahan, 
kekurangan, kekeliruan atau ketidaksempurnaan sebagai masalah di lingkungan 
objek penelitian. Pada gilirannya analisis data difokuskan pada usaha 
mengungkapkan alasan-alasan terjadinya kekurangan atau kekeliruan utama yang 
menjadi masalah di lingkungan objek penelitian. Analisis data perlu juga 
dilakukan untuk menemukan konsep-konsep pemecahan masalah dari sudut 
pandang sumber data. 
Data yang dianalisis adalah yang dinilai sebagai data akhir yang tidak 
akan berubah lagi, baik karena sudah tidak ada pertanyaan atau observasi yang 
perlu dilakukan maupun karena sudah tidak ada lagi sumber data yang perlu 
dimintai informasi. 
Proses analisis data dimulai dengan menelaah seluruh data yang tersedia 
dan berbagai sumber. Karena data yang ada cukup banyak, perlu dilakukan 
reduksi data dengan membuat abstraksi. Abstraksi adalah usaha untuk membuat 
rangkuman data yang inti, proses dan pernyataan-pemyataan yang perlu dijaga 
sehingga tetap berada di dalamnya. 
Reduksi data itu sendiri adalah proses pemilihan, pemusatan perhatian 
pada penyederhanaan, pengabstrakan dan transformasi data “kasar” yang muncul 
dari catatan-catatan tertulis di lapangan. Reduksi data berlangsung terus menerus 
sclama proyek yang berorientasi kualitatif langsung. Reduksi data merupakan 
suatu bentuk analisis yang menajamkan, menggolongkan, mengarahkan, 
membuang yang tidak perlu dan mengorganisasi data dengan cara sedemikian 
rupa hingga kesimpulan-kesimpulan finalnya dapat ditarik dan diverifikasi. Data 
kualitatif dapat disederhanakan dan ditransformasikan dalam aneka macam cara 
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Setelah kegiatan reduksi data alur selanjutnya adalah penyajian data, yaitu 
sekumpulan informasi tersusun yang memberi kemungkinan adanya penarikan 
kesimpulan dan pengambilan tindakan. Inti dari penyajian data adalah 
mengorganisir informasi secara sistematis untuk mempermudah peneliti dalam 
menggabungkan dan merangkai keterkaitan antar data dalam menyusun 
penggambaran proses dari fenomena yang ada pada obyek penelitian. Dengan 
melihat penyajian data akan dapat dipahami apa yang sedang terjadi dan apa yang 
harus dilakukan berdasarkan atas pemahaman yang di dapat dari penyajian-
penyajian tersebut. 
Kegiatan analisis data yang terakhir adalah menarik kesimpulan atau 
verifikasi. Kesimpulan-kesimpulan “final” tergantung pada besarnya kumpulan-
kumpulan catatan lapangan dan kecakapan peneliti. Tetapi seringkali kesimpulan 
itu telah dirumuskan sebelumnya sejak awal yaitu sejak pengumpulan data. 
Kegiatan-kegiatan tersebut di atas dapat digambarkan secara skematis dengan 
model analisis interaktif yaitu model analisis yang menyatu dengan proses 
pnengumpulan data dalam suatu siklus. 
Untuk lebih jelasnya model tiga komponen analisis dapat digambarkan 













Gambar 4. Skema Model Analisis Data Interaktif  
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Teknik analisis data interaktif seperti yang telah digambarkan diatas, 
merupakan teknik analisis mengikuti pola yang bersumber pada analisis interaktif. 
Model analisis itu antar unsur dalam penelitian (reduksi data, sajian data, dan 
verifikasi atau penarikan simpulan). Bila kesimpulan yang diperoleh dirasa kurang 
mantap karena kekurangan data dalam proses reduksi data dan pada penyajian 
data, maka peneliti dapat menggalinya dalam field note. Bila ternyata dalam field 
note juga tidak diperoleh data pendukung yang dimaksudkan, maka peneliti harus 
melangkah kembali pada tahap reduksi data, sehtngga trianggulasi data selalu 
berhubungan. 
 
H. Prosedur Penelitian 
 
Prosedur penelitian adalah tata urutan atau langkah-langkah rinci yang 
harus ditempuh dalam pelaksanaan suatu penelitian. Hal ini dimaksudkan supaya 
penelitian dapat berjalan dengan lancar sehingga hasil penelitian yang diperoleh 
dapat dipertanggungjawabkan. 
Dalam penelitian ini peneliti menggunakan prosedur atau langkah-langkah 
penelitian sebagai berikut: 
1. Tahap persiapan, merupakan tahap pengumpulan bahan informasi dan teori 
yang dapat mendukung perumusan masalah. Tahap ini dimulai dari pembuatan 
rancangan penelitian, pemilihan lokasi, mengurus perijinan dan persiapan 
pelaksanaan teknis. 
2. Tahap pelaksanaan, didasarkan pada tujuan yang akan dicapai, dimulai dari 
mengadakan observasi, survey sampai dengan pengumpulan data di lapangan. 
3. Tahap analisis, untuk analisis awal penelitian ini dilakukan sejak 
pengumpulan data di lapangan, sedang analisis akhir dilakukan setelah 
penggalian data dianggap cukup mendukung maksud dan tujuan penelitian. 
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4. Tahap penulisan laporan penelitian, merupakan tahap akhir di mana peneliti 
mulai menyusun hasil laporan yang telah disusun secara rapi dilanjutkan 
dengan penggandaan laporan sesuai dengan jumlah yang dibutuhkan. 
Untuk lebih memudahkan peneliti dalam melangkah, berikut mi peneliti 















Gambar 5. Skema Prosedur Penelitian 
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BAB IV  
HASIL PENELITIAN 
 
A. Deskripsi Lokasi Penelitian 
 
1. Sejarah PT. Aksara Solopos 
Surat kabar harian umum SOLOPOS diluncurkan pada tanggal 19 
September 1997, setelah persiapan intensif selama 6 bulan dinilai cukup 
memadai. Persiapan dari Sumber Daya Manusia (SDM) sampai persiapan 
mencetak koran. Pelatihan untuk tenaga profesional di bidang wartawan 
(reporter) dimulai awal April 1997 selama satu bulan mendapat pendidikan di 
LP3Y (Lembaga Pengembangan Pendidikan Pers Yogyakarta) dan untuk 
karyawan mulai bekerja pada 01 Mei 1997. Dengan dukungan 80 personal, 
Solopos telah siap mengujungi pembacanya. 
Tahap pertama SOLOPOS mencetak sekitar 10 ribu eksemplar di 
edarkan di wilayah Surakarta dan sekitarnya serta beberapa kota di Jateng. 
Dan pada tahun pertama Solopos telah dapat mencetak koran 40 ribu 
eksemplar, untuk tahun berikutnya diharapkan tiras akan meningkat terus. 
Persiapan penerbitan SOLOPOS telah dilakukan sejak tanggal 13 April 
1997 dan diintensifkan lagi setelah Surat Izin Usaha Penerbitan Pers (SIUPP) 
turun pada tanggal 12 Agustus 1997. Dalam SIUPP disebutkan SOLOPOS 
terbit 7 kali seminggu, untuk edisi minggu telah terbit pertama kali pada 
tanggal 28 Juni l998. 
Berbeda dengan koran-koran di daerah lain yang umumnya mengklaim 
sebagai koran nasional yang terbit di daerah, namun SOLOPOS justru 
menempatkan diri sebagai koran daerah yang terbit di daerah, Pasalnya koran 
ini ingin menjadi besar di daerah bersama dengan kian meningkatnya 
dinamika masyarakat Surakarta yang bakal menjadi kota Internasional. 
Secara umum, pendirian Harian Umum SOLOPOS dilandasi oleh 
pertimbangan ekonomis dan historis, Solo dikenal sebagai cikal bakal 
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harian yang tersisa. Sehingga koran-koran dari luar kota Solo (Semarang, 
Yogyakarta, Surabaya dan Jakarta) yang memenuhi kebutuhan akan surat 
kabar bagi masyarakat Solo dan sekitarnya. Secara ekonomis, Kota Solo 
diperkirakan akan menjadi pusat pertumbuhan ekonomi Yogyakarta-Solo-
Semarang (Joglosemar) yang tentunya akan sangat kondusif bagi tumbuh 
kembangnya perusahaan pers. Peluang inilah yang akhimya mendorong 
kelompok penerbitan Harian Ekonomi Bisnis Indonesia untuk melakukan 
pengembangan bisnis persnya di Kota Solo. 
Para pemegang saham harian umum SOLOPOS yang sejak awal sudah 
rnenetapkan diri sebagai community based news paper ini, terdiri dari 
Sukamdani S. Gitosardjono sebagai presiden komisaris dan para komisaris 
lainnya diantaranya Ciputra, Subronto Laras dsb. Lalu jajaran Direksi terdiri 
Presiden Direktur Lukman Setyawan, Direktur produksi Banjar Chaeruddin, 
Direktur Keuangan Lulu Terianto dan Direktur Umum dan SDM Hariyadi B. 
Sukamdani. 
Dalam pengelolaan sehari-hari, Solopos dikendalikan oleh Sukamdani S. 
Gitosardjono sebagai Pemimpin umum, Pemimpin Redaksi dipegang oleh 
Danie H. Soe'oed dan Pemimpin Perusahaan dipercayakan oleh Bambang 
Natur Rahadi. 
Harian umum SOLOPOS pada awal pengembangan pasar difokuskan 
pada wilayah terbit yaitu Solo dan sekitarnya, meliputi Solo, Sragen, 
Karanganyar, Boyolali, Klaten, Sukoharjo, dan Wonogiri. Sejalan dengan 
pengembangan basis pasar, beberapa pusat pertumbuhan lain pun digarap 
menjadi daerah pembaca SOLOPOS, meliputi Jawa Tengali (Semarang, 
Salatiga, Purwodadi, Kudus, Magelang, Purwokerto, Purworejo, Gombong, 
Wates), perbatasan Jawa Timur (Ngawi, Mantingan, Madiun), Yogyakarta 
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1. Visi, Misi, dan Tujuan Perusahaan 
 
a. Visi Perusahaan 
Penyaji informasi utama, terpercaya dengan pengelolaan usaha yang 
profesional.  
b. Misi Perusahaan 
1) membentuk sumber daya manusia yarig kompeten dan bermoral 
2) selalu menyajikan informasi yang berimbang, akurat dan unggul 
3) mensejahterakan stakeholders SOLOPOS  
c. Tujuan Perusahaan 
Sebagai perusahaan pers yang mampu menyeimbangkan secara dinamis 
antara keuntungan manajerial dan tanggung jawab sosial. 
 
2. Struktur Organisasi 
Struktur organisasi adalah kerangka antar orang dalam suatu organisasi 
yang menunjukkan pencerminan lalu lintas wewenang dan tanggung jawab 
dalam perusahaan secara vertikal dan pencerminan hubungan antar bagian 
secara horisontal yang menunjukkan susunan perwujudan pola tetap hubungan 
diantara fungsi-fungsi, bagian atau posisi maupun orang-orang yang 
menunjukkan kedudukan, tugas, wewenang, dan tanggung jawab yang 
berbeda-beda dalam suatu organisasi. 
Bagan stuktur organisasi di PT. AKSARA SOLOPOS terdapat pada 
lampiran dua. 
 
3. Job Description 
PT. AKSARA SOLOPOS dipimpin oleh seorang pimpinan umum atau 
wakil pimpinan umum yang membawahi bidang keredaksian dan bidang 
perusahaan. 
a. Bidang Perusahaan 
1) Pemimpin Perusahaan  
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pengkoordinasian, pengarahan dan pengawasan terhadap seluruh kegiatan 
di bidang usaha yang berada di bawah pengawasannya. 
2) Kepala Bagian Iklan  
Pekerjaan: Membantu      dan      mewakili    Pimpinan Perusahaan dalam   
memimpin dan mengelola Bagian Iklan.  
Kepala Bagian Iklan membawahi : 
a) Staf Iklan 
Pekerjaan  : Melaksanakan    penerimaan    pemasangan iklan secara      
baik.  
b) Staf Administrasi Iklan/artistik 
Pekerjaan : Melaksanakan kegiatan administrasi iklan dan penempatan 
iklan.  
3) Kepala Bagian Sirkulasi 
Pekerjaan : Memimpin     dan     mengelola     bagian sirkulasi. 
Kepala Bagian Sirkulasi membawahi: 
a) Staf Sirkulasi  
Pekerjaan:  Melaksanakan penjualan dan Perluasan pasar pembeli 
koran Solopos. 
b) Staf Administrasi Sirkulasi  
Pekerjaan: Mengelola   sistem  administrasi  di bagian sirkulasi 
c) Staf Ekspedisi  
Pekerjaan : Menjadi pelaksana pengiriman koran dan percetakan 
hingga ke agen atau pembaca langsung. 
4) Kepala Bagian Keuangan  
Pekerjaan: Melakukan koordinasi dan pengawasan terhadap seluruh    
kegiatan di bidang keuangan dan akuntansi. Bertanggung jawab dalam     
hal pencarian sumber dana, penggunaan dana maupun pembuatan laporan 
keuangan sesuai kebijakan, sistem dan prosedur yang telah ditetapkan.  
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a) Staf  Keuangan  
Pekerjaan: Menyelenggarakan pembukuan atas kegiatan perusahaan 
mulai dari fungsi pencatatan, pengikhrisaran dan pelaporan sampai 
menghasilkan laporan keuangan. 
b) Kasir 
Pekerjaan: Bertanggung jawab atas pelaksanaan kegiatan penerimaan, 
penyimpanan dan pengeluaran uang, cek, giro dan surat-surat berliarga 
lainnya, setelah mendapat persetujuan dari pejabat yang berwenang. 
Disamping itu bertanggung jawab atas kebenaran adrninistrasi saldo 
kas. 
c) Staf Penagihan  
Pekerjaan: Bertanggung jawab atas pelaksanaan penagihan piutang-
piutang kepada para agen, biro iklan dan instansi lainnya, dan secara 
teratur melakukan administrasi penagihan.  
5) Kepala Bagian Umum 
Pekerjaan: Bertanggung jawab atas koordinasi, pengarahan, pelaksanaan 
dan pengawasan terhadap penyediaan kertas koran, film, alat perkantoran 
serta kegiatan pelayanan umum di perusahaan seperti kebersihan kantor, 
pemeliharaan kendaraan dan perlengkapan kantor, logistik, izin, lisensi. 
Kepala Bagian Umum membawahi:  
a) Staf Rumah Tangga 
Pekerjaan: Bertanggung jawab atas kelancaran sistem kerja peralatan-
peralatan kantor, menjaga kebersihan lingkungan Perusahaan dan    
memberikan pelayanan di ruang kerja/ ruang makan. 
b) Kurir 
Pekerjaan: Bertanggung jawab atas urusan pengiriman barang, surat 
atau kebutuhan lainnya yang harus diantar dan dikirim agar sampai ke 
tempat tujuan. 
c) Satpam 
Pekerjaan: Bertanggung  jawab  atas keamanan di lingkungan tempat 
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d) Staf Teknisi 
Tugas dan Tanggung Jawab: 
(1) Menunjang kelancaran kerja, baik di Bidang Redaksi maupun 
Bidang Perusahaan, dengan jalan memelihara dan menjaga 
kelancaran perangkat keras yang dimiliki oleh Perusahaan. 
(2) Bekerjasama dengan Bagian Jaringan dalam melakukan perawatan 
peralatan keras atau lunak yang ada di kantor. 
(3) Menjaga disiplin kerja dan melakukan tugas-tugas lain yang 
ditetapkan oleh Manajer Umum 
6) Sekretaris Perusahaan 
Pekerjaan: Bertanggung jawab atas kelancaran sistem kerja kegiatan 
Perusahaan. 
7) Kabag Personalia dan SDM 
Pekerjaan: Bertanggung jawab atas koordinasi, pengarahan, pelaksanaan 
dan pengawasan terhadap kegiatan penyediaan kebutuhan akan karyawan 
sesuai dengan persyaratan yang telah ditetapkan, termasuk peningkatan 
ketrampilan serta kesejahteraan. 
Kabag Personalia dan SDM membawahi:  
a) Staf Administrasi SDM  
Tugas dan Tanggung Jawab : 
(1) Membantu dan mempersiapkan proses penyeleksian pegawai baru. 
(2) Membuat daftar presensi dan menghitung hari masuk karyawan 
dan Direkrur. 
(3) Membagikan formulir penilaian dan lembur setiap bulan kepada 
masing-masing bagian. 
(4) Input hasil penilaian karyawan per divisi setiap bulan. 
(5) Membuat tunjangan komunikasi karyawan berdasarkan hasil 
penilaian karyawan setiap bulan. 
(6) Mengajukan  usulan  karyawan  berprestasi  berdasarkan  hasil 
penilaian. 
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(8) Administrasi   cuti   karyawan   dan   membuat   tunjangan   cuti 
karyawan setiap bulan. 
(9) Input hasil perhitungan presensi karyawan, lembur, potongan 
koperasi dan potongan perusahaan. 
(10) Input perubahan data karyawan yang meliputi input data 
karyawan baru, perubahan data keluarga karyawan, mutasi, 
demosi, promosi, Surat Peringatan, SK Pengangkatan, perubahan 
kepangkatan, dll. 
(11) Menghitung gaji karyawan, Pajak penghasilan (PPh 21) dan 
melaporkannya ke Bagian Keuangan. 
(12) Menangani asuransi kesehatan karyawan, mencatat kepesertaan 
karyawan baru, karyawan keluar dalam Jamsostek, THT dan 
menghitung preminya. 
(13) Melayani karyawan dalam kaitannya dengan lingkup tugas dan 
jabatan. 
(14) Menerima tamu dari luar yang berhubungan langsung dengan 
SDM 
(15) Melaksanakan fungsi administrasi mengelola penerimaan semua 
surat masuk, surat edaran dan arsip-arsip milik perusahaan. 
(16) Input surat tugas dan surat ijin. 
(17) Disposisi surat permohonan magang, penelitian untuk tugas 
akhir mahasiswa. 
(18) Membuat dan mencatatkan surat keluar. 
b)  Resepsionist 
Pekerjaan: Bertanggung jawab atas semua telepon masuk ataupun 
keluar kantor. 
8) Kepala Bagian Jaringan (EDP) 
Tugas dan Tanggung Jawab  : 
a) Menunjang kelancaran kerja, baik di bidang Redaksi maupun bidang 
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b) Membanru perbaikan serta pengembangan teknologi yang sesuai 
dengan kebutuhan Pemsahaan. 
c) Membantu memberikan rekomendasi pengembangan teknologi 
Perusahaan, terutama yang berhubungan dengan perangkat lunak. 
d) Melakukan tugas-tugas lain yang ditetapkan oleh Pemimpin 
Perusahaan dan Manajer yang terkait. 
e) Menjaga disiplin kerja dan melaksanakan peraturan dan tugas-tugas 
lainnya yang ditetapkan oleh Pemimpin perusahaan. 
f) Secara berkala menilai prestasi kerja bawahannya menurut ketentuan 
Perusahaan.  
b. Keredaksian  
1) Pemimpin Redaksi 
Pemimpin Redaksi (Pemred) adalah pembina utama sebagai eselon 
struktural yang: 
a) Menjadi pucuk pimpinan di Bidang Keredaksian dan penentu 
kebijakan pemberitaan (news and analysis trends). 
b) Memimpin jajaran di Bidang Keredaksian berdasarkan ketentuan 
penerbit. 
c) Mempertanggungjawabkan  hasil   pekerjaannya,  baik  yang  
operasional maupun promosional, kepada Pemimpin Umum / Wakil 
Pemimpin Umum. 
d) Menjaga pencetakan surat kabar harian agar tepat waktu sesuai dengan 
jadwal terbit.  
2) Redaktur Pelaksana  
Redaktur Pelaksana (Redpel) adalah pembina muda sebagai eselon 
struktural yang: 
a) Menjadi pelaksana harian bagi kegiatan operasional keredaksian 
berdasarkan kebijakan sebagai yang dimaksud dalam Pasal 2 ayat 2 b 
dan c serta Pasal 3 ayat 2 b.  
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c) Mengkaji dan menilai daftar isian atas hasil kerja atau prestasi 
wartawan dan karyawan keredaksian. baik tenaga fungsional maupun 
struktural, yang dipersiapkan oleh Redaktur, untuk menjadi dasar 
usulan kepada Pemimpin Redaksi. 
d) Mempertanggungjawabkan hasil pelaksanaan kegiatan keredaksian 
kepada Pemimpin Redaksi.  
3) Redaktur Rubrik/Kompartemen 
Redaktur rubrik / Kompartemen (Red) adalah pengelola madya sebagai 
eselon struktural yang:   
a) Menjadi pelaksana teras yang menetapkan derajat pentingnya berita 
dan gambar di satu halaman atau lebih, tiap edisi. 
b) Mengelola halaman /rubrik dan membawahi wartawan atau fungsi 
lainnya sebagai pelimpahan wewenang dari Redaktur Pelaksana. 
c) Mempertanggungjawabkan hasil pelaksanaan kegiatan operasionalnya 
kepada Redaktur Pelaksana. 
d) Mewakili Redaktur Pelaksana jika yang bersangkutan berhalangan, 
baik urusan ke luar maupun ke dalam, kecuali kalau pemimpin 
Redaksi menentukan pejabat struktural yang lain. 
4) Redaktur Foto 
Redaktur Foto (Redfo) adalah pengelola madya sebagai eselon struktural 
yang: 
a) Menjadi pelaksana teras dalam menetapkan derajat gambar yang layak 
diterbitkan. 
b) Memimpin kompartemen foto yang membawahi wartawan foto, 
pemegang dokumentasi foto, dan petugas kamar gelap. 
c) Mempertanggungjawabkan kegiatan operasionalnya atau fungsi 
lainnya kepada Redaktur Pelaksana.  
5) Redaktur Artistik 
Redaktur Artistik (Redar) adalah pengelola madya  sebagai eselon 
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a) Menjadi pelaksana teras dan mengatur arus pekerjaan / kegiatan yang 
menunjang perwajahan dan surat kabar harian. 
b) Memimpin dan membawahi staf operator macintosh, pracetak,  dan 
kartunis. 
c) Mempertanggungjawabkan hasil pelaksanaan kegiatannya kepada 
Redaktur Pelaksana. 
6) Sekretariat Redaksi 
Sekretariat Redaksi (Sekred) adalah tenaga fungsional yang : 
a) Membantu memperlancar pekerjaan keredaksian. 
b) Membantu pelaksanaan fungsi kesekretariatan redaksi sebagai wahana 
penghubung antar sektoral di dalam penerbitan dan luar Perusahaan. 
c) Mempertanggungjawabkan kegiatan operasionalnya kepada Pemimpin 
Redaksi/Redaktur Pelaksana. 
7) Fotografer  
Fotografer adalah tenaga fungsional yang : 
a) Menjadi pelaksana lapangan dalam mencari/memburu dan 
menyediakan gambar untuk disiarkan kepada khalayak pembaca surat 
kabar harian. 
b) Mempertanggungjawabkan kegiatan  operasionalnya kepada Redaktur 
Foto. 
8) Kasie Macintosh  
Tugas dan tanggung jawab: 
a) Mempertanggungjawabkan kegiatan  operasionalnya  kepada  bagian 
produksi dan kreatif. 
b) Perentengan naskah berita / ulasan / analisis dari luar atau nondisket. 
c) Tata letak halaman yang siap diolah melalui layar. 
d) Penyimpanan dan pemberian judul atas hasil perentengan dan tata 
letak ke dalam file server atau folder. 
e) Menjaga disiplin kerja dan melaksanakan tugas lainnya yang 
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9) Operator Macintosh  
Operator macintosh adalah karyawan yang: 
a) Menjadi unsur pendukung bagi persiapan pracetak. 
b) Mempertanggungjawabkan kegiatan operasionalnya  kepada bagian 
produksi dan kreatif. 
10) Staf Perpustakaan 
Staf Perpustakaan adalah karyawan yang: 
a) Merupakan unsur penunjang dalam kelancaran di Redaksi dan 
Perusahaan. 
b) Membuat analisis perkembangan buku, majalah atau koran yang ada di 
perpustakaan. 
11) Staf Pracetak 
Pekerjaan: Menangani pengelolaan teknis reproduksi untuk mencapai hasil 
cetak film yang dapat dipertanggungjawabkan. 
12) Staf Desain 
Tugas dan Tanggung Jawab: 
a) Membuat gambar yang berupa karikatur dengan tema-tema 
disesuaikan dengan perkembangan berita terbaru unruk dimuat di 
halaman Opini. 
b) Selalu tanggap akan perkembangan berita dan secara rutin melakukan 
analisis yang bisa dituangkan dengan ide-ide melalui gambar. 
c) Bekerjasama dengan bagian/ bidang lainnya sehingga tercipta 
keterpaduan aktifitas agar semakin efisien dan bermutu secara 
berkesinambungan. 
d) Menjaga disiplin kerja dan melaksanakan fugas-tugas lain yang 
ditetapkan oleh Kepala Bagian Produksi. 
13) Setter 
Tugas dan Tanggung Jawab: 
a) Membantu pengetikan naskah, berita / rulisan dari Redaktur dan data-
data faxmili yang masuk dari Reporter di luar kota . 
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c) Menjaga disiplin kerja dan melakukan tugas-tugas lain yang 
ditetapkan oleh Kepala Bagian Produksi / Redaksi lainnya. 
 
B. Deskripsi Permasalahan Penelitian 
 
Sejalan dengan permasalahan yang dikaji oleh peneliti, yaitu mengenai 
Peranan Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Perekrutan tenaga kerja 
pada PT. AKSARA SOLOPOS Surakarta, maka sebelum melakukan analisis, 
perlu kiranya peneliti memberikan gambaran data yang relevan dengan 
perumusan masalah sebagai berikut : (1) Bagaimana proses perekrutan tenaga 
kerja yang dilaksanakan di PT. AKSARA SOLOPOS Surakarta, (2) Metode 
apa saja yang digunakan Manajemen Sumber Daya Manmia dalam proses 
perekrutan tenaga kerja di PT. AKASARA SOLOPOS Surakarta, (3) Faktor-
faktor apa saja yang menjadi penghambat dalam proses perekrutan tenaga 
kerja di PT. AKSARA SOLOPOS Surakarta serta solusinya. 
 
1. Pelaksanaan Proses Perekrutan Tenaga kerja di PT. Aksara Solopos 
Surakarta 
Pada wawancara yang peneliti lakukan dengan Informan I pada tanggal 
12 Agustus 2010 memberikan informasi tentang pelaksanaan proses 
perekrutan tenaga kerja sebagai berikut “Proses perekrutan tenaga kerja yang 
dilaksanakan di PT. AKSARA SOLOPOS Surakarta, melalui beberapa tahap 
yang terdiri dan permintaan/penentuan tenaga kerja baru, seleksi berkas, tes 
tertulis, tes wawancara, tes psikologi, tes kesehatan atau tes medis, dan 
Keputusan Penerimaan Tenaga Kerja”. 
Adapun  penjelasan   lebih  rinci  mengenai  tahap-tahap  dalam  proses 
perekrutan   tenaga  kerja  yang  dilaksanakan  di  PT.   AKSARA  SOLOPOS 
Surakarta adalah sebagai berikut:  
a. Permintaan/penentuan Sumber Daya Manusia dari para Manajer 
Menurut Informan I pada wawancara tanggal 12 Agustus 2010 
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“Pihak MSDM baru akan melakukan rekruitmen tenaga kerja baru bila 
ada permintaan tenaga kerja baru dari pihak unit atau Pihak yang 
membutuhkan tenaga kerja baru di PT. AKSARA SOLOPOS”. 
 
Hal tersebut juga di perkuat oleh Informan 7 pada wawancara tanggal 15 
September 2010 sebagai berikut “Bagian Manajemen SDM akan 
mengiklankan lowongan pekerjaan kalau ada order/permintaan tenaga kerja 
bani dari pihak-pihak yang membutuhkan karyawan baru”. 
Pihak User atau pihak Manajer pada bagian yang membutuhkan tenaga 
kerja baru, memberikan memo internal kepada bagian Manajemen Sumber 
Daya Manusia SOLOPOS untuk merekrutkan karyawan baru. Kemudian 
pihak Manajemen Sumber Daya Manusia SOLOPOS akan mempersiapkan 
segala sesuatu mulai dari pemasangan iklan di surat kabar tentang lowongan 
pekerjaan yang dibutuhkan pihak yang membutuhkan tenaga kerja baru 
beserta dengan persyaratan-persyaratan yang diajukan oleh pihak yang 
berkepentingan sampai dengan membuat surat kontrak kerja bagi tenaga kerja 
baru. 
Berdasarkan kedua pendapat di atas, maka peneliti dapat menyimpulkan 
bahwa pihak Manajemen Sumber Daya Manusia SOLOPOS akan melakukan 
rekruitmen tenaga kerja baru bila ada permintaan tenaga kerja baru dari pihak 
user dan pihak Manajemen SDM akan mempersiapkan segala sesuatu mulai 
dari pemasangan iklan di surat kabar tentang lowongan pekerjaan yang 
dibutuhkan pihak User beserta dengan persyaratan-persyaratan yang diajukan 
oleh pihak yang berkepentingan sampai dengan membuat surat kontrak kerja 
bagi tenaga kerja baru.  
b. Seleksi Berkas/Referensi Pelamar 
Pada wawancara yang peneliti lakukan pada tanggal 12 Agustus 2010 
Informan I mengatakan bahwa: 
“Berkas-berkas surat lamaran yang masuk ke bagian Manajemen 
Sumber Daya Manusia, kemudian diseleksi oleh karyawan Manajemen 
SDM yang bertugas, untuk kemudian diambil berkas yang dianggap 
paling memenuhi persyaratan yang diajukan oleh pihak yang 
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tergantung dari berapa banyak jumlah surat lamaran yang masuk ke 
bagian Manajemen Sumber Daya Manusia SOLOPOS”. 
 
Pendapat tersebut juga didukung oleh Informan III pada wawancara 
tanggal 10 September 2010 sebagai berikut: 
“Berkas-berkas surat lamaran yang masuk akan diseleksi oleh Staf 
Manajemen SDM yang bertugas untuk menyeleksi surat lamaran yang 
masuk”. 
 
Pendapat yang sama juga diungkapkan oleh Informan IX pada 
wawancara tanggal 26 September 2010 sebagai berikut : 
 “Berkas-berkas surat lamaran yang masuk setiap harinya, akan 
langsung diseleksi oleh staf Manajemen SDM yang bertugas. Adapun 
unsur-unsur yang diseleksi di PT. AKSARA SOLOPOS Surakarta 
meliputi hal-hal berikut: (1) Surat lamaran yang masuk bermaterai atau 
tidak, (2) Ijazah sekolah dan nilainya. (3) Surat keterangan dan 
pekerjaan dan pengalaman, (4) Referensi atau rekomendasi dan pihak 
yang dapat dipercaya. (5) Tulisan pelamar”. 
 
Berdasarkan ketiga pendapat di atas, maka penulis dapat menyimpulkan 
bahwa berkas-berkas surat lamaran yang masuk ke bagian Manajemen SDM 
SOLOPOS, akan diseleksi terlebih dahulu oleh staf Manajemen SDM yang 
bertugas untuk menyeleksi berkas surat lamaran yang masuk. Hal ini 
dilakukan untuk mengambil surat lamaran yang paling memenuhi persyaratan 
yang telah diajukan pihak SOLOPOS.  
c. Tes Tertulis 
Dalam wawancara yang peneliti lakukan pada tanggal 12 Agustus 2010 
Infonnan I mengatakan bahwa: 
 “Berkas-berkas surat lamaran yang sudah di teliti dan dianggap paling 
memenuhi persyaratan yang diajukan, maka calon-calon tenaga kerja 
yang terseleksi berhak mengikuti tes tertulis yang diadakan pihak 
Manajemen Sumber Daya Manusia SOLOPOS. Tes tertulis (academic 
tes) ini untuk menguji kecakapan yang dimiliki pelamar”. 
 
Pendapat tersebut juga didukung oleh Informan II pada wawancara 
tanggal 12 Agustus 2010 sebagai berikut : 
 “Salah satu tes yang saya ikuti adalah tes tertulis yang diadakan pihak 
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lamaran ke SOLOPOS, pengumuman untuk tes tertulis diumumkan 
melalui sms”. 
 
Hal senada juga dikatakan oleh Informan I pada wawancara tanggal 18 
September 2010 sebagai berikut: 
 “Saya dihubungi pihak Manajemen SDM SOLOPOS melalui sms untuk 
mengikuti tes tertulis”. 
 
Berdasarkan ketiga pendapat di atas, maka peneliti dapat meyimpulkan 
bahwa pihak Manajemen SDM SOLOPOS mengadakan tes tertulis bagi calon 
tenaga kerja yang berkas lamaranya paling memenuhi persyaratan, 
pengumuman untuk tes tertulis diberitahukan pihak Manajemen SDM lewat 
sms, tes tertulis tersebut untuk menguji kecakapan yang dimiliki para pelamar. 
d. Tes Wawancara 
Dalam wawancara yang peneliti lakukan pada tanggal 12 Agustus 2010 
Informan III mengatakan bahwa: 
 “Calon tenaga kerja yang lulus dalam tes tertulis berhak mengikuti tes 
yang selanjutnya yaitu tes wawancara, dalam tes ini yang menjadi 
interviewer atau pewawancara adalah Direktur SOLOPOS, Manajer 
Sumber Daya Manusia SOLOPOS dan yang terakhir adalah User atau 
Pihak yang membutuhkan calon tenaga kerja”. 
Pendapat tersebut juga diperkuat oleh Informan V pada wawancara 
tanggal 17 September 2010 sebagai berikut : 
 “Pada saat tes wawancara yang menjadi penguji atau pewawacara saya 
adalah Direktur SOLOPOS, Manajer SDM dan Kabag Kasir yang 
menjadi atasan langsung saya”. 
 
Hal senada juga dikatakan oleh Informan X pada wawancara tanggal 1 
November 2010 sebagai berikut: 
“Saya melakukan wawancara 2 hari setelah melakukan tes tertulis, 
pengumumanya melalui sms”. 
 
Berdasarkan ketiga pendapat di atas, maka peneliti dapat menyimpulkan 
bahwa Calon tenaga kerja yang lulus dalam tes tertulis berhak mengikuti tes 
yang selanjutnya yaitu tes wawancara dan yang menjadi pewawancara dalam 













































commit to user 
 65 
Direktur SOLOPOS, Manajer SDM SOLOPOS dan Pihak yang membutuhkan 
tenaga kerja baru atau user.  
e. Tes Psikologi 
Pada wawancara yang peneliti lakukan pada tanggal 12 Agustus 2010 
Informan I mengatakan bahwa: 
 “Calon tenaga kerja yang telah mengikuti tes wawancara dan 
dinyatakan lulus, maka calon tenaga kerja akan mengikuti tes Psikologi. 
Dalam melakukan tes Psikologi ini pihak SOLOPOS bekerja sama 
dengan Biro Pemeriksaan Psikologis dari Universitas Muhammadiyah 
Surakarta (UMS)”. 
 
Pendapat tersebut juga diperkuat oleh Informan IV pada wawancara 
tanggal 22 September 2010 sebagai berikut “Salah satu tes yang saya ikuti 
adalah tes psikologi yaitu, 3 hari setelah saya melakukan tes wawancara, 
pengumuman untuk tes psikologi ini diberitahukan melalui telepon dan lewat 
sins dan untuk pelaksanaan tes psokologi ini dilaksanakan di UMS”. 
Hal senada juga dikatakan oleh Informan VIII pada wawancara tanggal 
17 September 2010 sebagai berikut: 
 “Saya menjalani tes psikologi di Universitas Muhammadiyah Surakarta 
(UMS)”. 
Tes psikologi ini dilakukan untuk menguji tentang kecerdasan 
(intelligent), bakat (aptitude), prestasi (achievement), minat (interest), dan 
kepridadian dari para pelamar. Sebagai bahan pertimbangan bagi pihak 
Manajemen Sumber Daya Manusia SOLOPOS untuk merekrut tenaga kerja 
yang disarankan oleh Biro Konsultasi Pemeriksaan Psikologis tersebut. 
Berdasarkan ketiga pendapat di atas, maka peneliti dapat menyimpulkan 
bahwa dalam pelaksanaan proses perekrutan tenaga kerja, calon tenaga kerja 
diharuskan mengikuti tes psikologi yang diadakan pihak manajemen SDM 
SOLOPOS, pihak SOLOPOS bekerja sama dengan pihak Universitas 
Muhammadiyah Surakarta (UMS). Tes psikologi ini dilakukan sebagai bahan 
pertimbangan bagi pihak Manajeraen SDM SOLOPOS untuk merekrut   calon   
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f. Tes Medis atau Kesehatan 
   Setelah tes psikologi langsung diterima selanjutnya magang atau training 
dahulu selanjutnya setelah 1 tahun baru tes medis atau kesehatan. 
Pada wawancara yang peneliti lakukan pada tanggal 12 Agustus 2010 
Informan I mengatakan bahwa: 
 “Tes Medis atau tes kesehatan merupakan tes yang terakhir dan 
serangkaian tes yang harus dijalani oleh calon-calon tenaga kerja. Tes 
medis ini dilakukan untuk mengetahui apakah calon tenaga kerja 
tersebut mampu bekerja atau tidak, ditinjau dan segi fisiknya, tes Medis 
meliputi beberapa pemeriksaan di mulai dari tes urine, tes ginjal, tes 
jantung, tes mata atau general chek up”. 
 
Menurut Informan IV pada wawancara tanggal 28 September 2010 
mengatakan bahwa: 
 “Saya melakukan tes kesehatan itu 1 tahun setelah saya mengikuti 
program magang profesi, dengan adanya tes kesehatan menandakan 
bahwa saya telah diangkat menjadi tenaga kerja tetap di SOLOPOS”.  
 
Hal tersebut juga diperkuat oleh Informan VI pada wawancara tanggal 
28 September 2010 sebagai berikut: 
“Saya melakukan tes kesehatan setelah saya selesai magang profesi 
yang lamanya 1 tahun”. 
 
Berdasarkan ketiga pendapat di atas, maka peneliti dapat menyimpulkan 
bahwa pihak SOLOPOS melakukan tes kesehatan untuk mengetahui apakah 
calon tenaga kerja tersebut mampu bekerja atau tidak ditinjau dari segi 
fisiknya, tes Medis meliputi beberapa pemeriksaan di mulai dari tes urine, tes 
ginjal, tes jantung, tes mata atau general chek up dan dengan adanya tes 
kesehatan menandakan bahwa tenaga kerja tersbut telah diangkat menjadi 
tenaga kerja tetap di SOLOPOS.  
g. Keputusan Penerimaan Tenaga Kerja 
Berdasarkan hasil serangkaian tes yang dilakukan pihak Manajemen 
Sumber Daya Manusia SOLOPOS, maka perusahaan akan melakukan rapat 
Menurut Informan I pada wawancara tanggal 12 Agustus 2010 mengatakan 
bahwa: 
“....ada semacam rapat tertutup, rapat tersebut dilakukan untuk 













































commit to user 
 67 
kualifikasinya paling bagus dan paling memenuhi persyaratan untuk 
kemudian diterima sebagai tenaga kerja yang baru, dalam rapat tersebut 
terdiri dari : (1) Direktur Manajemen SOLOPOS, (2) Manajer Sumber 
Daya Manusia, (3) User atau Pihak Manajer yang membutuhkan tenaga 
kerja baru”.  
 
Hal senada juga dikatakan oleh Informan V pada wawancara tanggal 29 
September 2010 sebagai berikut: 
“Ada rapat khusus untuk memutuskan siapa yang akan diajak bergabung 
untuk menduduki jabatan/posisi yang kosong, rapat tersebut dilakukan 
oleh Direktur SOLOPOS, Manajer SDM dan pihak yang membutuhkan 
tenaga kerja baru”. 
 
Berdasarkan kedua pendapat di atas, maka peneliti dapat menyimpulkan 
bahwa ada rapat khusus yang dilakukan pihak Manajemen SOLOPOS yang 
terdiri dari: (1) Direktur Manajemen SOLOPOS, (2) Manajer Sumber Daya 
Manusia, (3) User atau Pihak Manajer SOLOPOS yang membutuhkan tenaga 
kerja, untuk memutuskan siapa yang akan diajak untuk bergabung sebagai 
tenaga kerja baru di SOLOPOS. 
Berdasarkan penjelasan di atas, dapat digambarkan melalui bagan 
mengenai proses atau langkah-langkah dalam perekrutan tenaga kerja yang 
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Pendapat di atas, maka peneliti dapat mnyimpulkan bahwa, dalam 
proses perekrutan tenaga kerja yang dilaksanakan di PT. AKSARA 
SOLOPOS Surakarta dilakukan melalui 7 tahapan. Adapun tahapan-tahapan 
yang dimaksud adalah sebagai berikut: (1) Perencanaan atau Permintaan 
Sumber Daya Manusia, (2) Seleksi Berkas Pelamar, (3) Tes Tertulis, (4) Tes 
Wawancara, (5) Tes Psikologi, (6) Tes Medis atau Tes Kesehatan, (7) 
Keputusan Penerimaan Tenaga Kerja. 
Serangkaian tes yang dilakukan pihak Manajemen SDM SOLOPOS 
dalam proses perekrutan tenaga kerja di atas, jelas terlihat bahwa pihak 
Manajemen SDM SOLOPOS mempunyai peranan yang sangat penting bagi 
kelancaran proses perekrutan tenaga kerja. Menurut Informan I pada 
wawancara 12 Agustus 2010 mengatakan sebagai berikut: 
 “Peranan manajemen SDM dalam proses perekrutan tenaga kerja di 
SOLOPOS bisa dikatakan 100%, karena bagian Manajemen SDM-lah 
yang paling berkepentingan untuk mengadakan atau menambah tenaga 
kerja baru melalui proses perekrutan yang bertahap dengan 
menggunakan metode yang bermacam-macam dan melalui mekanisme 
tertentu berdasarkan prosedur yang ada di SOLOPOS, Manajemen SDM 
memegang peranan yang sangat central atau penting dalam upaya 
mendapatkan calon tenaga kerja yang qualifieddan performance”. 
Pendapat tersebut juga diperkuat oleh Informan VI pada wawancara 30 
September 2010 mengatakan sebagai berikut: 
 “Peranan Manajemen SDM dalam proses perekrutan tenaga kerja di 
SOLOPOS bisa dikatakan hampir 100%, karena segala sesuatu yang 
berhubungan dengan proses perekrutan tenaga kerja pasti melibatkan 
pihak manajemen SDM”. 
 
Hal senada juga dikatakan oleh Informan VII pada wawancara tanggal 
29 September 2010 sebagai berikut: 
“Peranan Manajemen SDM dalam proses perekrutan tenaga kerja adalah 
100%, karena awal terjadinya proses perekrutan tenaga kerja berawal 
dari pihak Manejemen SDM dan segala sesuatu yang berhubungan 
dengan proses perekrutan tenaga kerja selalu melibatkan pihak 
Manajemen SDM”. 
 
Ketiga pendapat di atas, maka peneliti dapat menyimpulkan bahwa 
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yang paling berkepentingan untuk mengadakan atau menambah tenaga kerja 
baru dan awal terjadinya proses perekrutan tenaga kerja berawal dari pihak 
Manejemen SDM serta segala sesuatu yang berhubungan dengan proses 
perekrutan tenaga kerja selalu melibatkan pihak Manajemen SDM dan 
Manajemen SDM memegang peranan yang sangat central atau penting dalam 
upaya mendapatkan calon tenaga kerja yang qualified. 
 
2. Metode-metode yang digunakan dalam proses perekrutan tenaga kerja di 
PT. Aksara Solopos Surakarta 
Dalam wawancara yang peneliti lakukan pada tanggal 12 Agustus 2010 
Informan I mengatakan bahwa: 
 “Metode-metode yang digunakan dalam proses perekrutan tenaga kerja 
di PT. AKSARA SOLOPOS Surakarta adalah kombinasi antara 
perekrutan yang dilakukan dari Dalam Perusahaan maupun Dari Luar 
perusahaan”. 
 
Pendapat tersebut juga didukung oleh Informan III pada wawancara 
tanggal 26 September 2010 sebagai berikut: 
"Selain menggunakan metode perekrutan dari luar perusahaan dalam hal 
ini melalui iklan, pihak SOLOPOS juga melakukan perknitan dari dalam 
perusahaan yaitu melalui promosi dan mutasi jabatan". 
 
Hal senada juga dikatakan oleh Informan X pada wawacara tanggal 8 
November 2010 sebagai berikut: 
 “Dalam proses perekrutan tenaga kerja SOLOPOS menggunakan 2 
metode yaitu: (1) perekrutan yang dilakukan dari luar perusahaan, (2) 
perekrutan yang dilakukan dari dalam perusahaan”. 
 
Berdasarkan ketiga pendapat di atas, maka peneliti dapat menyimpulkan 
bahwa dalam proses perekrutan tenaga kerja pihak manajemen SDM 
SOLOPOS menggunakan 2 sumber yaitu: (1) perekrutan yang dilakukan dari 
luar perusahaan, (2) perekrutan yang dilakukan dari dalam perusahaan. 
Berikut ini adalah deskripsi tentang metode-metode yang digunakan 
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a. Perekrutan dari Dalam Perusahaan 
Perekrutan dari dalam perusahaan yang dimaksud disini adalah 
dengan memanfaatkan tenaga kerja yang sudah ada dalam perusahaan 
terutama dalam rangka promosi dan mutasi jabatan. Pada wawancara yang 
dilakukan peneliti pada tanggal 12 Agustus 2010 Informan I memberikan 
informasi sebagai berikut: 
 “Pihak SOLOPOS pernah melakukan perekrutan dari dalam 
pemsahaan, hal ini bani saja terjadi beberapa waktu yang lalu, untuk 
posisi staf Promosi yang kosong pihak Manajemen SDM merekrut 
reporter untuk mengisi jabatan tersebut”. 
 
Hal tersebut juga diperkuat oleh Informan VI pada wawancara yang 
tanggal 28 September 2010 sebagai berikut: 
“Pihak Manajemen Sumber Daya Manusia SOLOPOS pernah 
melakukan perekrutan dari dalam Perusahaan yaitu pada saat 
mengisi kekosongan untuk posisi Manajer Keuangan”. 
 
Posisi untuk Manajer Keuangan yang kosong tersebut memerlukan 
orang yang sangat berpengalaman, maka pihak Manajemen Sumber Daya 
Manusia SOLOPOS mencoba mereknit tenaga kerja melalui Promosi 
Jabatan, khususnya bagi tenaga kerja yang sudah lama mengabdikan diri 
pada perusahaan dengan persyaratan antara lain, cakap dalam bekerja, 
mempunyai banyak pengalaman kerja, meskipun sudah mempunyai 
banyak pengalaman kerja, calon tenaga kerja yang akan menduduki posisi 
sebagai Manajer Keuangan hams melalui serangkaian tes yang diajukan 
pihak Manajemen Suinber Daya Manusia SOLOPOS, akan tetapi tes yang 
dilakukan sedikit berbeda, karena dalam tes ini calon tenaga kerja hanya 
melakukan tes wawancara yang disertai diskusi. Tes wawancara ini 
dilakukan untuk mendapatkan calon tenaga kerja yang benar-benar 
qualified dan performance sesuai dengan keinginan SOLOPOS. 
Berdasarkan kedua pendapat di atas, maka peneliri dapat 
menyimpulkan bahwa salah satu metode perekrutan yang digunakan pihak 
SOLOPOS dalam proses perekrutan tenaga kerja adalah menggunakan 
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b. Perekrutan dari Luar Perusahaan 
Perekrutan tenaga kerja dari Luar Perusahaan yang dimaksud disini 
adalah pihak Manajemen Sumber Daya Manusia SOLOPOS atau pihak 
perusahaan, terbuka bagi siapapun yang ingin melamar pekerjaan dan 
memberikan kesempatan bagi siapa saja tanpa terkecuali. Perekrutan ini 
dapat dilakukan dengan berbagai cara, salah satu cara yang ditempuh 
pihak Manajemen Sumber Daya Manusia SOLOPOS ini adalah sebagai 
berikut: Melalui media Massa atau Iklan di surat kabar, melalui teman 
karyawan dan melalui outsourcing atau bantuan tenaga kerja lepas. 
Adapun penjelasan lebih rinci mengenai proses perekrutan tenaga 
kerja melalui Media Massa, teman karyawan dan outsourcing yang 
dilakukan pihak Manajemen Sumber Daya Manusia SOLOPOS adalah 
sebagai berikut:  
1) Melalui Iklan atau Media Massa 
Sebagai perusahaan yang bergerak pada bidang jasa khususnya 
jasa informasi yang produk akhirnya berupa surat kabar, sangat mudah 
bagi pihak Manajemen Sumber Daya Manusia SOLOPOS untuk 
melakukan perekrutan tenaga kerja melalui iklan di surat kabar. 
Pada wawancara yang dilakukan peneliti pada tanggal 12 
Agustus 2010 Informan IV mengatakan sebagai berikut: 
“Setiap kali SOLOPOS melakukan perekrutan tenaga kerja 
barui, pihak Manajemen SDM SOLOPOS selalu mengiklankan 
lowangan pekerjaan yang dibutuhkan di Harian Umum 
SOLOPOS”. 
 
Hal tersebut juga diperkuat oleh Informan VII pada wawancara 
tanggal 29 September 2010 mengatakan sebagai berikut: 
“Dalam proses perekrutan tenaga kerja, Manajemen SDM 
SOLOPOS memasang iklan di Harian Umum SOLOPOS, 
seperti perekrutan tenaga kerja yang baru saja SOLOPOS 
iklankan pada tanggal 2 September 2010”. 
Dalam iklan tersebut berisi tentang lowongan pekerjaan yang 
SOLOPOS tawarkan kepada para pelamar kerja, yang isinya sebagai 
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melalui Program Magang Profesi Kasir (KS), dengan persyaratan 
sebagai berikut: 
1. IPK minimal 2,75. 
2. D3 Akuntansi. 
3. Usia maksimal 27 tahun. 
4. Belum menikah. 
5. Lebih diutamakan yang sudah berpengalaman di bidang 
Akuntansi. 
6. Berkelakuan baik, berbadan sehat dan Bebas Narkoba. 




Hal senada juga diungkapkan Informan V pada wawancara yang 
peneliti lakukan tanggal 29 September 2010 memberikan informasi 
tentang bagaimana teknik pemasangan iklan yang baik pada media 
massa bahwa: 
“Dalam pemasangan iklan yang baik itu harus disusun 
berdasarkan urutan yang paling menarik bagi calon tenaga 
kerja”.  
 
    Contoh: pemasangan iklan yang dilakukan SOLOPOS dalam 
proses perekrutan tenaga kerja baru, yang diiklankan di Harian Umum 
SOLOPOS pada tanggal 2 Agustus 2010 yang isinya sebagai berikut: 
Harian Umum SOLOPOS dan SOLOPOS FM TENAGA 
PROMOSI melalui Program Magang Profesi dengan persyaratan 
sebagai berikut: 
1. Laki-laki/perempuan. 
2. Lulusan D3. 
3. Usia maksimal 28 tahun. 
4. Tidak buta warna. 
5. Mampu mengoperasikan computer MS Office. 
6. Komunikatif dan ulet. 
7. Mampu bekerja dibawah tekanan waktu. 
8. Dapat bekerja sama dalam tim maupun individu. 
9. Menyukai pekerjaan lapangan. 
10. Bersedia bekerja berdasarkan sistem target. 
11. Lebih diutamakan berpengalaman dalam menangani berbagai 
event. 
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13. Lebih diutamakan yang memeliki pengalaman berorganisasi. 
 
Dengan pemasangan iklan tersebut besar pengaruhnya dalam 
menarik calon tenaga kerja untuk memasukkan surat lamaranya, 
sehingga pihak SOLOPOS berkesempatan untuk mendapatkan calon 
tenaga kerja yang qualified dan performance sesuai dengan yang 
diinginkan perusahaan. 
Perekrutan tenaga kerja melalui iklan ini dianggap 
menguntungkan bagi kedua belah pihak, baik bagi pihak Manajemen 
Sumber Daya Manusia SOLOPOS sebagai pencari kerja maupun bagi 
pihak pelamar kerja, dan dengan cara ini pula pemilihan calon tenaga 
yang sesuai dengan kualifikasi dan kecakapan dapat ditenrukan secara 
selektif dan kompeten oleh pihak .Manajemen Sumber Daya Manusia 
SOLOPOS. Makin banyak pencari kerja yang melamar, akan lebih 
mudah memilih kualitas tenaga kerja yang sesuai dengan keinginan 
SOLOPOS, dan sebaliknya makin sedikit pelamar sedikit pula untuk 
memilih calon tenaga kerja sesuai dengan yang diinginkan pihak 
SOLOPOS. 
Bagi para pelamar atau pencari kerja, kesempatan ini dianggap 
lebih baik karena harapan untuk bekerja di PT. AKSARA SOLOPOS 
dapat terkabul. Perekrutan melalui iklan ini biasanya memuat bidang 
pekerjaan yang dibutuhkan oleh SOLOPOS, gambaran pekerjaan yang 
ditawarkan SOLOPOS, serta syarat-syarat yang harus dipenuhi oleh 
calon tenaga kerja atau para pelamar kerja yang ingin bekerja di PT. 
AKSARA SOLOPOS. 
2) Melalui Teman Karyawan 
Pada wawancara tanggal 26 September 2010 Informan II 
mengatakan sebagai berikut: 
 “Ini terjadi setengah tahun yang lalu pada saat jabatan untuk 
staf hukum (legal staf) kosong karena karyawan yang 
sebelumnya mengundurkan diri, untuk mengganti posisinya, 
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temanya untuk mengjkuti proses perekrutan yang diadakan 
pihak SOLOPOS”. 
 
Hal tersebut juga diperkuat oleh Informan IX pada wawancara 
tanggal 6 November 2010 sebagai berikut : 
 “Saya melamar pekerjaan di SOLOPOS karena saya di beritahu 
teman saya yang juga karyawan di SOLOPOS bahwa ada 
perekrutan tenaga kerja baru, kemudian saya mencoba 
memasukkan surat lamaran ke SOLOPOS untuk jabatan GA ( 
General Affair) “. 
Pihak Manajemen Sumber Daya Manusia SOLOPOS juga 
melakukan proses perekrutan tenaga kerja melalui teman-teman 
karyawan perusahaan, karena proses perekrutan dengan cara ini 
dipandang memiliki keunggulan, yaitu telah mengenal karakter pribadi 
dan kecakapan yang dimiliki calon tenaga kerja yang dianggap 
mampu memikul beban kerja atau tugas dan tanggung jawab 
pekerjaan yang akan diberikan kepadanya. 
Cara perekrutan tenaga kerja melalui teman karyawan ini 
dimaksudkan untuk menjamin segala resiko yang mungkin terjadi atas 
tenaga kerja yang direkrutnya, selain itu cara ini dianggap lebih efektif 
dan efisien dan tidak membutuhkan banyak biaya. Pihak Manajemen 
Sumber Daya Manusia SOLOPOS berharap dengan menggunakan 
cara ini, nantinya akan diperoleh calon tenaga kerja yang qualified dan 
performance sesuai yang diinginkan pihak SOLOPOS. 
3) Melalui Badan atau Organisasi Lain 
Pemanfaatan badan atau organisasi di luar perusahaan sebagai 
perekrut calon tenaga kerja telah banyak dimanfaatkan oleh 
perusahaan, baik perusahaan swasta, perusahaan pemerintah, maupun 
gabungan antara perusahaan swasta dan perusahaan pemerintah, 
begitu pula pihak SOLOPOS yang memanfaatkan organisasi lain yaitu 
mengadakan hubungan kerjasama dengan salah satu lembaga penyalur 
tenaga kerja lepas atau yang dikenal dengan sebutan Outsourcing 
dimana lembaga ini menyediakan calon-calon tenaga kena yang 
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perekrutan tenaga kerja yang diadakan pihak Manajemen SDM 
SOLOPOS. 
Pada wawancara tanggal 12 Agustus 2010 Informan I 
mengatakan sebagai berikut : 
“SOLOPOS pernah menjalin kerja sama dengan lembaga 
penyalur tenaga kerja lepas, hal ini terjadi pada saat pihak 
SOLOPOS membutuhkan tenaga kerja bam untuk bagian 
satpam”. 
Pendapat tersebut juga diperkuat oleh Iinfoman V pada 
wawancara tanggal 26 September 2010 mengatakan bahwa : 
“Dalam melakukan tes Psikologi pihak SOLOPOS bekerja sama 
dengan Biro Pemeriksaan Psikologis dari Universitas 
Muhammadiyah Surakarta (UMS)”.  
 
Dengan adanya jalinan kerja sama akan memberikan keuntungan 
bagi kedua belah pihak. Hal ini dimaksudkan selain untuk membina 
kerja sama antar perusahaan dan masyarakat/lingkunganya, juga 
merupakan kepercayaan pihak SOLOPOS terhadap lembaga penyalur 
tenaga tersebut. 
Berdasarkan  kedua  pendapat di atas,  maka peneliti dapat 
menyimpulkan bahwa pihak Manajemen SDM SOLOPOS dalam 
melakukan perekrutan dari luar perusahaan salah satunya adalah 
dengan mengadakan hubungan kerja sama dengan organisasi lain.  
4) Melalui lembaga pendidikan. 
Perekrutan karyawan dapat berasal dari kalangan lembaga 
pendidikan, mulai dari sekolah menengah dan kejuruan sampai 
perguruan tinggi, begitu pula proses perekrutan tenaga kerja yang 
dilakukan di SOLOPOS. Untuk memudahkan proses penyeleksian, 
biasanya SOLOPOS mereknit calon calon tenaga kerja dari lembaga-
lembaga pendidikan temama. Tujuanya, disamping mengurangi biaya 
perekrutan dan seleksi, SOLOPOS akan meningkatkan prestisenya 
atau citranya karena mendapat calon-calon tenaga kerja yang unggul. 
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adalah dengan mengirimkan surat permohonan atau datang langsung 
ke sekolah atau perguruan tinggi yang bersangkutan. 
Pada wawancara yang dilakukan peneliti tanggal 6 November 
2010 Informan X mengatakan sebagai berikut: 
“Saya adalah salah satu tenaga kerja yang dalam proses 
perekrutan tenaga kerja melalui lembaga pendidikan, saya di 
rekrut melalui sekolah SMK tempat saya menuntut ilmu”. 
 
Calon tenaga kerja yang diterima dalam perekrutan harus 
mengikuti penidikan dan pelatihan yang diadakan SOLOPOS, sesuai 
dengan posisi pekerjaan yang akan diterimanya. Hasil pendidikan dan 
pelatihan akan menentukan apakah proses seleksi memuruskan 
menerima atau menolak pelamar. 
 
3. Faktor-faktor yang menghambat dalam proses perekrutan tenaga kerja 
di PT. Aksara Solopos Surakarta  
a. Faktor penghambat dalam Proses Perekrutan Tenaga kerja 
Berdasarkan data yang peneliti dapat di lapangan bahwa, faktor 
penghambat yang terjadi dalam pelaksanaan proses perekrutan tenaga 
kerja di PT. AKSARA SOLOPOS adalah sebagai berikut: 
1) Pada saat proses perekrutan tenaga kerja, tidak mendapatkan calon 
tenaga kerja yang qualified dan performance sesuai yang diinginkan 
pihak SOLOPOS. 
2) Volume beban kerja yang tinggi pada saat menyeleksi berkas-berkas 
surat lamaran yang masuk, karena jumlahnya yang terlalu banyak. 
Informan I pada wawancara tanggal 12 Agustus 2010 mengatakan 
sebagai berikut: 
 “Hambatan yang dihadapi pihak SOLOPOS pada saat perekrutan 
tenaga kerja adalah, ketika pihak SOLOPOS tidak mendapatkan 
calon tenaga kerja yang qualified dan performance sesuai dengan 
kriteria yang diinginkan SOLOPOS dan juga volume beban kerja 
yang tinggi pada saat menyeleksi berkas-berkas surat lamaran 
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Pendapat tersebut juga diperkuat oleh Informan V pada 
wawancara tanggal 28 September 2010 sebagai berikut: 
 “Kendala yang saya hadapi yaitu pada saat saya menyeleksi 
berkas-berkas surat lamaran yang jumlahnya ratusan, hal ini 
menyebabkan volume beban kerja saya semakin meningkat dan 
terkadang lembur karena saya harus menyelesaikan tugas sesuai 
dengan waktu yang telah ditentukan”. 
 
Berdasarkan kedua pendapat di atas, maka peneliti dapat 
menyimpulkan bahwa yang menjadi faktor penghambat dalam 
pelaksanaan proses perekrutan tenaga kerja di PT. AKSARA SOLOPOS 
adalah sebagai berikut: Pada saat proses perekrutan tenaga kerja, tidak 
mendapatkan calon tenaga kerja yang qualified dan performance sesuai 
yang diinginkan pihak SOLOPOS serta volume beban kerja yang tinggi 
pada saat menyeleksi berkas-berkas surat lamaran yang masuk, karena 
jumlahnya yang terlalu banyak. 
Calon tenaga kerja yang tidak qualified dan tidak performance ini, 
bisa dilihat pada saat calon tenaga kerja tersebut mengikuti masa 
percobaan kerja yang dilakukan selama 3 bulan. Pihak Manajemen 
Sumber Daya Manusia sulit untuk mencari tahu apa penyebab calon 
tenaga kerja tersebut tidak mampu bekerja dengan baik, karena biasanya 
calon tenaga kerja tidak mau berterus terang kepada pihak Manajemen 
Sumber Daya Manusia SOLOPOS mengenai masalah yang sedang 
dihadapi dan dari masa percobaan inilah dapat dilihat apakah calon tenaga 
kerja tersebut mampu bekerja sesuai dengan yang diinginkan pihak 
SOLOPOS ataukah tidak. 
b. Solusi untuk mengatasi Faktor Penghambat tersebut 
 Informan I pada wawancara tanggal 12 Agustus 2010 mengatakan 
sebagai berikut: 
 “Solusi/usaha yang dilakukan pihak Manajemen Sumber Daya 
Manusia untuk mengatasi faktor penghambat dalam pelaksanaan 
proses perekrutan tenaga kerja yang dilaksanaan di PT. AKSARA 
SOLOPOS adalah sebagai berikut. Pertama, pihak Manajemen 
Sumber Daya   Manusia   SOLOPOS   mengadakan perekrutan 
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qualified dan performance sesuai yang diinginkan SOLOPOS. 
Yang kedua, pihak Manajemen Sumber Daya Manusia menambah 
jumlah staf Manajemen SDM yang bertugas untuk menyeleksi 
berkas-berkas surat lamaran yang masuk, supaya proses seleksi 
berkas-berkas surat lamaran cepat terselesaikan”. 
 
Pendapat tersebut juga diperkuat oleh Informan VI pada 
wawancara yang peneliti lakukan pada tanggal 28 September 2010 
mengatakan bahwa: 
“Salah satu solusi yang dilakukan pihak Manajemen SDM untuk 
mengatasi faktor penghambat dalam pelaksanaan proses perekrutan 
tenaga kerja adalah menambah jumlah staf SDM untuk membantu 
karyawan yang bertugas menyeleksi surat lamaran yang masuk ke 
Manajemen SDM supaya terselesaikan sesuai jadwal”. 
 
Berdasarkan pendapat di atas, maka peneliti dapat menyimpulkan 
bahwa solusi yang dilakukan pihak Manajemen Sumber Daya Manusia 
untuk mengatasi faktor yang menghambat pelaksanaan proses perekrutan 
tenaga kerja di PT. AKSARA SOLOPOS adalah sebagai berikut: Pihak 
Manajemen Sumber Daya Manusia mengadakan perekrutan tenaga kerja 
ulang dan menambah jumlah Staf Manajemen SDM yang bertugas untuk 
menyeleksi berkas-berkas surat lamaran yang masuk, supaya proses 
seleksi berkas-berkas surat lamaran yang masuk ke bagian SDM cepat 
terselesaikan sesuai jadwal. 
 
C. Temuan Studi Yang Berkaitan Dengan Kajian Teori 
Pada sub bab ini dikemukakan analisis data yang berhasil 
dikumpulkan peneliti guna menjawab perumusan masalah, perumusan 
masalah dalam penelitian ini meliputi: (1) Bagaimana proses perekrutan 
tenaga kerja yang dilaksanakan di PT. AKSARA SOLOPOS Surakarta, 
(2) Metode apa saja yang digunakan Manajemen Sumber Daya Manusia 
dalam proses perekrutan tenaga kerja di PT. AKASARA SOLOPOS 
Surakarta, (3) Faktor apa saja yang menjadi penghambat dalam proses 
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1) Pelaksanaan Proses Perekrutan Tenaga kerja di PT. Aksara 
Solopos Surakarta 
Dalam pelaksanaan perekrutan tenaga kerja terdapat langkah-
langkah atau proses yang harus ditempuh. Menurut Heidjrahman 
Ranupandojo & Suad Husnan (2000: 43) langkah-langkah yang harus 
ditempuh dalam proses perekrutan tenaga kerja adalah sebagai berikut: 
 























Gambar 2. Bagan Proses Perekrutan tenaga kerja  
Sumber : Heidjrahman Ranupandojo & Suad Husnan (2000: 43) 
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Menurut pendapat T. Hani Handoko (2001: 88) mengemukakan 
bahwa ada tujuh langkah-langkah yang harus ditempuh dalam proses 
perekrutan tenaga kerja sebagai berikut: 
1. Penerimaan Pendahuluan pelamar 
2. tes-tes Penerimaan 
3. Wawancara Seleksi Calon Karyawan 
4. Pemeriksaan Referensi-referensi 
5. Tes Medis 
6. Wawancara Oleh Penyelia 
7. Keputusan Penerimaan Tenaga Kerja 
 
Berdasarkan data yang peneliti dapatkan di lapangan bahwa 
pelaksanaan proses perekrutan tenaga kerja yang dilaksanakan di PT. 
AKSARA SOLOPOS Surakarta melalui 7 tahapan. Adapun tahapan-













Jadi dapat mnyimpulkan bahwa, dalam proses perekrutan tenaga kerja 
yang dilaksanakan di PT. AKSARA SOLOPOS Surakarta dilakukan melalui 7 
tahapan. Adapun tahapan-tahapan yang dimaksud adalah sebagai berikut: (1) 
Perencanaan atau Permintaan Sumber Daya Manusia, (2) Seleksi Berkas 
Pelamar, (3) Tes Tertulis, (4) Tes Wawancara, (5) Tes Psikologi, (6) Tes 
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2) Metode-metode Yang digunakan Pada proses Perekrutan Tenaga 
Kerja di PT. Aksara Solopos Surakarta 
Menurut B. Siswanto Sastrohadiwiryo (2003: 140) menyebutkan 
metode perekrutan tenaga kerja dapat dilakukan dengan dua macam, 
yakni: (1) Perekrutan dan dalam penisahaan, (2) Perekrutan dari luar 
perusahaan. 
Penjelasan lebih rinci tentang penentuan perekrutan tenaga kerja 
adalah sebagai berikut: 
a. Perekrutan dari Dalam Perusahaan 
Perekrutan dari dalam perusahaan perlu mendapatkan 
pertimbangan rasional karena banyak berpengaruh pada kebijakan 
penentuan sumber tenaga kerja dari dalam perusahaan. 
Pemanfaatan tenaga kerja dalam perusahaan terutama dalam 
rangka promosi dan mutasi. Kegiatan ini untuk memperoleh 
tenaga kerja yang cakap sesuai dengan jabatan yang memerlukan 
tenaga kerja. Banyak segi yang dapat dilihat dari tenaga kerja yang 
cukup lama mengabdikan dirinya dalam perusahaan. 
b. Perekrutan Dari Luar Perusahaan 
Perekrutan tenaga kerja dari luar perusahaan memerlukan 
perencanaan yang matang, khususnya menyangkut imbalan 
sebagai konsekuensi pekerjaan. Menurut B. Sastrohadiwiryo 
(2003: 142), penentuan perekrutan tenaga kerja dari luar 
perusahaan dapat dilakukan melalui beberapa cara. Cara yang 
biasa ditempuh adalah sebagai berikut: 
1) Melalui Departemen/ Dinas Tenaga kerja. 
2) Melalui Lembaga Pendidikan. 
3) Melalui Teman Karyawan Perusahaan. 
4) Melalui Iklan di Media Massa. 
5) Melalui Badan atau Organisasi yang Lain. 
 
Metode perekrutan tenaga kerja menurut Sjafri Mangkuprawira 
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tenaga kerja, antara lain sebagai berikut: “(1) Rekruitmen secara 
internal, (2) Rekruitmen secara eksternal”. 
Berdasarkan kedua pendapat di atas, peneliti dapat disimpulkan 
bahwa proses perekrutan tenaga kerja dapat melalui beberapa metode 
antara lain: 
a. Perekrutan Tenaga Kerja dari Dalam Perusahaan atau Perekrutan 
secara Internal. 
b. Perekrutan Tenaga kerja Dari Luar Perusahaan atau perekrutan 
secara Eksternal. 
Di PT. AKSARA SOLOPOS Surakarta, khususnya pihak 
Manajemen Sumber Daya Manusia dalam pelaksanaan proses 
perekrutan tenaga kerja dilakukan dengan menggunakan 2 metode 
yaitu: (1) perekrutan yang dilakukan dan luar perusahaan, (2) 
perekrutan yang dilakukan dari dalam perusahaan. 
 
3) Faktor-faktor Yang Menghambat dalam Proses Perekrutan 
Tenaga Kerja di PT. Aksara Solopos Surakarta 
a) Faktor-faktor yang Menghambai dalam Proses Perekrutan 
Tenaga Kerja 
Menurut Hani Handoko (2001:71-74) mengemukakan 
bahwa kendala-kendala dalam proses perekrutan tenaga kerja 
adalah sebagai berikut:  
1. Kebijakan-kebijakan Organisasi 
Kebijaksanaan-kebijaksanaan ini berusaha untuk 
mencapai keseragaman, manfaat hubungan masyarakat, 
ekonomis, dan sasaran-sasaran lain yang tidak berhubungan 
dengan proses penarikan. 
2. Rencana-rencana Sumber Daya Manusia 
Rencana sumber daya manusia merupakan salah satu 
faktor yang haurs dipertimbangkan dalam proses perekrutan 
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latihan dan pengembangan serta promosi dan transfer. 
Rencana ini meinbantu proses perekrutan tenaga kerja karena 
meringkas kebutuhan-kebutuhan penarikan tenaga kerja di 
waktu yang akan datang. 
3. Kondisi Pasar Tenaga Kerja 
Pemahaman akan kondisi pasar tenaga kerja 
memungkinkan manajemen sumber daya manusia dapat 
memperkirakan suplai tenaga kerja yang tersedia untuk 
penarikan tenaga kerja. 
4. Kondisi-kondisi Lingkungan Eksternal 
Kondisi-kondisi di luar penisahaan sangat 
mempengaruhi penarikan tenaga kerja, seperti halnya kondisi 
perekonomian, penjualan dan perubahan perilaku pesaing juga 
sering memaksa perusahaan untuk menyelasaikan upaya 
penarikanya. 
5. Persyaratan-persyaratan Jabatan 
Persyaratan-persyaratan jabatan adalah salah satu 
kendala penarikan, Departemen Manajemen sumber daya 
manusia perlu mempelajari permintaan-permintaan jabatan 
dari informasi analisis jabatan, dan komentar para manajer. 
Pengetahuan akan persyaratan-persyaratan jabatan 
memungkinkan bagian Manajemen sumber daya manusia 
untuk memilih cara terbaik dalam program penarikan dengan 
batasan-batasan yang ada. 
6. Kebiasaan-kebiasaan Pelaksana Penarikan 
Keberhasilan-keberhasilan di masa lalu akan membentuk 
kebiasaan-kebiasaan. Memang hal ini dapat menghilangkan 
keputusan-keputusan yang memakan waktu, tetapi juga bisa 
meneruskan kesalahan-kesalahan atau menghindarkan 
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Berdasarkan pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa 
kendala-kendala dalam proses perekrutan tenaga kerja adalah 
sebagai berikut: 
1. Kebijakan-kebijakan Organisasi 
2. Rencana-rencana Sumber Daya Manusia 
3. Kondisi Pasar Tenaga Kerja 
4. Kondisi-kondisi Lingkungan Eksternal 
5. Persyaratan-persyaratan Jabatan 
6. Kebiasaan-kebiasaan Pelaksana 
 
Faktor penghambat yang dihadapi Manajemen Sumber 
Daya Manusia dalam pelaksanaan perekrutan tenaga kerja di 
PT. AKSARA SOLOPOS Surakarta adalah tidak mendapatkan 
calon tenaga kerja yang qualified dan performance sesuai yang 
diinginkan pihak SOLOPOS dan volume beban kerja yang 
tinggi pada saat menyeleksi berkas-berkas surat lamaran yang 
masuk, karena jumlahnya yang terlalu banyak. 
Pihak Manajemen Sumber Daya Manusia Sulit untuk 
mencari tahu apa penyebab calon tenaga kerja yang tidak 
mampu bekerja dengan baik, karena biasanya calon tenaga 
kerja tidak mau berterus terang kepada pihak Manajemen 
Sumber Daya Manusia SOLOPOS mengenai masalah yang 
sedang dihadapi dan dari masa percobaan inilah dapat dilihat 
apakah calon tenaga kerja tersebut mampu bekerja sesuai 
dengan yang diinginkaii pihak SOLOPOS ataukah tidak. 
 
b) Solusi untuk Mengatasi Faktor-faktor penghambat tersebut 
Menurut Hani Handoko (2001:78) mengemukakan 
“.....sumber-sumber yang digunakan senantiasa harus dievaluasi 
dan dinilai dengan derajat sukses dalam perolehan personalia yang 
cakap dan memenuhi persyaratan. Secara rinci, sukses fungsi 
penarikan dapat dinilai dengan menggunakan sejumlah criteria. 
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Jumlah pelamar, (2) Jumlah usul tentang pelamar yang diajukan 
untuk diterima, (3) Jumlah penerimaan atau pelamar yang 
diterima, (4) Jumlah penempatan karyawan yang berhasil”. 
Solusi/usaha yang dilakukan pihak Manajemen Sumber 
Daya Manusia untuk mengatasi faktor penghambat dalam 
pelaksanaan proses perekrutan tenaga kerja yang dilaksanaan di 
PT. AKSARA SOLOPOS antara lain sebagai berikut: 
1. Pihak Manajemen Sumber Daya Manusia SOLOPOS 
mengadakan perekrutan tenaga kerja ulang untuk mendapatkan 
calon tenaga kerja yang qualified dan performance. 
2. Pihak Manajemen Sumber Daya Manusia menambah jumlah 
staf Manajemen SDM yang bertugas untuk menyeleksi berkas-
berkas surat lamaran yang masuk, supaya proses seleksi 
berkas-berkas surat lamaran cepat terselesaikan. 
Berdasarkan pendapat di atas, maka peneliti dapat 
menyimpulkan bahwa solusi yang dilakukan pihak Manajemen 
Sumber Daya Manusia untuk mengatasi faktor yang menghambat 
pelaksanaan proses perekrutan tenaga kerja di PT. AKSARA 
SOLOPOS adalah sebagai berikut: Pihak Manajemen Sumber 
Daya Manusia mengadakan perekrutan tenaga kerja ulang dan 
memenambah jumlah staf Manajemen SDM yang bertugas untuk 
menyeleksi berkas-berkas surat lamaran yang masuk, supaya 
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BAB V 




Berdasarkan data yang berhasil menyimpulkan dan analisis yang telah 
dilakukan, maka dapat ditarik kesimpulan dan juga merupakan jawaban 
pertanyaan penelitian yang telah diajukan sebagai berikut: 
1. Proses perektutan tenaga kerja yang dilaksanakan di PT. AKSARA 
SOLOPOS Surakarta, meliputi: 
a. Permintaan/penentuan Tenaga Kerja dari para Manajer 
Pihak Manajemen Sumber Daya Manusia SOLOPOS akan 
melakukan rekruitmen tenaga kerja baru bila ada permintaan tenaga kerja 
baru dari pihak yang membutuhkan karyawan baru dan pihak Manajemen 
SDM akan mempersiapkan segala sesuatu mulai  dari pemasangan iklan di 
surat kabar tentang lowongan pekerjaan yang dibutuhkan pihak yang 
membutuhkan karyawan baru beserta dengan persyaratan-syaratan yang 
diajukan oleh pihak yang berkepentingan sampai dengan membuat surat 
kontrak bekerja bagi tenaga kerja baru. 
b. Seleksi Berkas/Referensi Pelamar 
Berkas-berkas surat lamaran yang masuk ke bagian Manajemen 
SDM SOLOPOS, diseleksi terlebih dahulu oleh staf Manajemen SDM 
yang bertugas untuk menyeleksi berkas surat lamaran yang dianggap 
paling memenuhi persyaratan yang telah diajukan pihak SOLOPOS. 
c. Tes tertulis  
Pihak Manajemen SDM SOLOPOS mengadakan tes tertulis bagi 
calon tenaga kerja yang berkas lamarannya dianggap paling memenuhi 
persyaratan, tes tertulis ini dilakukan untuk menguji kecakapan yang 
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d. Tes Wawancara  
Calon tenaga kerja yang lulus dalam tes tertulis berhak mengikuti 
tes yang selanjutnya yaitu tes wawancara yang diadakan pihak Manajemen 
SDM SOLOPOS adalah Direktur SOLOPOS, Manajer SDM SOLOPOS 
dan Pihak yang membutuhkan tenaga kerja baru atau user. 
e. Tes Psikologi. 
Dalam pelaksanaan proses perekrutan tenaga kerja, calon tenaga 
kerja diharuskan mengik uti tes psikologi yang diadakan pihak 
Manajemen SDM SOLOPOS, pihak SOLOPOS berkerja sama dengan 
pihak Universitas Muhammadiyah Surakarta (UMS). Tes psikologi ini 
dilakukan sebagai bahan pertimbangan bagi pihak Manjemen SDM 
SOLOPOS untuk merekrut calon tenaga kerja yang disarankan oleh Biro 
Konsultasi Pemeriksaan Psikologis tersebut. 
f. Tes Medis atau Kesehatan 
Pihak SOLOPOS melakukan tes kesehatan untuk mengetahui 
apakah calon tenaga kerja tersebut mampu bekerja atau tidak ditinjau dari 
segi fisiknya, tes Medis meliputi beberapa pemeriksaan dimulai dari tes 
urine,tes ginjal, tes jantung, tes mata atau general check up dan dengan 
adanya tes kesehatan menandakan bahwa tenaga kerja tersebut telah 
diangkat menjadi tenaga kerja tetap di SOLOPOSa 
g. Keputusan Penerimaan Tenaga Kerja 
Ada rapat khusus yang dilakukan pihak Manjemen SOLOPOS 
yang terdiri dari: (1) Direktur Manajemen SOLOPOS, (2) Manajer Sumber 
Daya Manusia, (3) User atau pihak Manajer SOLOPOS yang 
membutuhkan tenaga kerja, untuk memutuskan siapa yang akan diajak 
untuk bergabung sebagai tenaga kerja baru di SOLOPOS. 
2. Metode yang digunakan Manajemen Sumber Daya Manusia dalam 
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Dalam proses perekrutan tenaga kerja yang dilakukan di PT. AKSARA 
SOLOPOS, pihak Manajemen SDM SOLOPOS menggunakan metode 
kombinasi yaitu perekrutan yang dilakukan dari Dalam Perusahaan dan 
perekrutan yang dilakukan dari Luar perusahaan, meliputi: 
a. Perekrutan dari Dalam Perusahaan 
Pihak Manajemen Sumber Daya Manusia SOLOPOS pernah 
melakukan perekrutan dari dalam Perusahaan yaitu pada saat mengisi 
kekosongan untuk posisi Manager Keuangan. Posisi untuk Manager 
Keuangan yang kosong tersebut memerlukan orang yang sangat 
berpengalaman, maka pihak Manajemen Sumber Daya Manusia 
SOLOPOS mencoba merekrut melalui promosi jabatan, khususnya 
bagi tenaga kerja yang sudah lama mengabdikan diri pada perusahaan 
dengan persyaratan antara lain, cakap dalam bekerja, mempunyai 
banyak pengalaman kerja. 
b. Perekrutan dari Luar Perusahaan 
1. Melalui Iklan atau Media Masa 
2. Melalui Teman Karyawan 
3. Melalui Badan atau Organisasi  
 
3 Faktor-faktor penghambat dalam proses perekrutan tenaga kerja di 
PT. AKSARA SOLOPOS Surakarta serta solusinya, meliputi: 
a. Faktor penghambat dalam pelaksanaan proses perekrutan tenaga kerja 
di PT. AKSARA SOLOPOS adalah sebagai berikut: 
1) Pada saat proses perekrutan tenaga kerja, tidak mendapatkan calon 
tenaga kerja yang qualified dan performance sesuai yang 
diinginkan pihak SOLOPOS 
2) Volume beban kerja yang tinggi pada saat menyeleksi berkas-
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b. Solusi yang dilakukan pihak Manajemen Sumber Daya Manusia untuk 
mengatasi faktor penghambat dalam pelaksanaan proses perekrutan 
tenaga kerja yang dilaksanakan di PT. AKSARA SOLOPOS adalah 
sebagai berikut: 
1) Pihak Manajemen Sumber Daya Manusia SOLOPOS mengadakan 
perekrutan ulang, untuk mendapatkan calon tenaga kerja qualified 
dan peformance sesuai keinginan SOlOPOS. 
2) Pihak Manajemen Sumber Daya Manusia menambah jumlah staf 
SDM yang bertugas untuk menyeleksi berkas-berkas surat lamaran 
yang masuk, supaya proses seleksi berkas-berkas surat lamaran 
cepat terseleksi sesuai dengan jadwal. 
 
B. Implikasi Hasil Penelitian 
 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, terdapat implikasi antara lain 
sebagai berikut:  
1. Dengan adanya peranan manajer dalam rekruitmen karyawan, maka terdapat 
kerjasama yang baik antara manajer dengan karyawan sehingga kepentingan 
perusahaan dengan karyawan dapat selaras dan sejalan.   
2. Manajer lebih responsif dalam mengatasi hambatan-hambatan yang terjadi 
dalam rekruitmen karyawan. 
3. Tindakan yang dilakukan dalam rekruitmen karyawan berguna bagi 
perkembangan perusahaan, sebab karyawan dapat mengurangi kemungkinan 
adanya kesalahan dalam tugas sehingga pekerjaan dapat selesai dengan cepat, 
tepat, dan efektif sesuai dengan tujuan perusahaan. 
4. Karyawan dapat bekerja secara lebih maksimal karena ketrampilannya sesuai 
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C. Saran 
 
Berdasarkan hasil penelitian ini, beberapa pendekatan yang dapat peneliti 
sarankan adalah: 
1. Pimpinan Manajemen Sumber Daya Manusia SOLOPOS 
a. Hendaknya pimpinan manajemen sumber daya manusia SOLOPOS  
lebih memperhatikan calon tenaga kerja yang benar-benar qualified 
dan performance sesuai dengan keinginan pihak SOLOPOS. 
b. Hendaknya pimpinan manajemen sumber daya manusia SOLOPOS 
menambah jumlah staf sumber daya manusia yang bertugas untuk 
menyeleksi berkas-berkas surat lamaran, sehingga proses seleksi 
berkas tersebut dapat cepat terselesaikan sesuai dengan jadwal. 
2. Kepada Karyawan Bagian Manajemen Sumber Daya Manusia 
SOPLOPOS 
a. Untuk karyawan bagian manajemen sumber daya manusia hendaknya 
lebih selektif dalam menyeleksi calon karyawan guna mendapatkan 
calon tenaga kerja yang benar-benar berkualitas dan sesuai dengan 
bagian yang dibutuhkan perusahaan. 
b. Hendaknya karyawan dalam menyeleksi berkas lamaran dari calon 
tenaga kerja harus benar-benar sesuai dengan prosedur sehingga proses 
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